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MOTTO 
 
 
Jadilah engkau pemaaf dan suruhlah orang mengerjakan yang ma’ruf, 
serta berpalinglah dari pada orang-orang yang bodoh 
(Al- A’raf:199) 
 
 
‘’Bermimpi setinggi langit, eksekusi mulai dini, gagal coba lagi’’ 
(Dwi Purnomo) 
 
 
‘’Rasa syukur akan menambahkan nikmat yang sedikit, dan akan 
melipat gandakan sesuatu yang banyak’’ 
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ABSTRACT 
 
The purpose of this research is to know the influence of spiritual 
intelligence, career motivation to job satisfaction through organizational 
commitment at Surakarta Water Supply Company (PDAM). 
The population in this research is all employees of Surakarta Water 
Supply Company (PDAM) which amounted to 354 employees. Sampling technique 
using purposive sampling method and obtained by sample of 78 respondents. 
Data were analyzed using SPSS for Windows Release 20.0. 
The independent variables (X1) of this study are spiritual intelligence and 
(X2) career motivation. Dependent variable (Y) job satisfaction and for mediation 
variable (Z) organizational commitment. This research method is quantitative 
research method. For data analysis method by using path analysis (path 
analysis). The results showed that: (1) spiritual intelligence significantly influence 
positive towards organizational commitment. (2) career motivation has a 
significant positive effect on organizational commitment. (3) spiritual intelligence 
have a significantly positive effect on job satisfaction, (4) career motivation has a 
significantly positive effect on job satisfaction. (5) organizational commitment has 
a significant positive effect on job satisfaction. (6) organizational commitment is 
significantly positive in mediating spiritual intelligence and career motivation 
towards job satisfaction. 
 
Keywords: Spiritual Intelligence, Career Motivation, Job Satisfaction and 
Organizational Commitment. 
 
 
xiii 
 
ABSTRAK 
 
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kecerdasan 
spiritual, motivasi karir terhadap kepuasan kerja melalui komitmen organisasi 
pada Perusahaan Daerah Air Minum Surakarta (PDAM). 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Perusahaan Daerah 
Air Minum Surakarta (PDAM) yang berjumlah 354 karyawan. Teknik 
pengambilan sampel menggunakan metode purposive sampling dan diperoleh 
sampel penelitian 78 responden. Data dianalisis dengan menggunakan program 
SPSS for Windows Release 20.0.  
Variabel independen (X1) dari penelitian ini adalah kecerdasan spiritual 
dan (X2) motivaasi karir. Variabel dependen (Y) kepuasan kerja dan untuk 
variabel mediasi (Z) komitmen organisasi. Metode penelitian ini adalah metode 
penelitian kuantitatif. Untuk metode analisis data dengan menggunakan analisis 
jalur (path analysis). Hasil penelitian menunjukkan bahwa : (1) kecerdasan 
spiritual berpengaruh secara signifikan positif terhadap komitmen organisasi. (2) 
motivasi karir berpengaruh secara signifikan positif terhadap komitmen 
organisasi. (3) kecerdasan spiritual berpengaruh secara signifikan positif terhadap 
kepuasan kerja.(4) motivasi karir berpengaruh secara signifikan positif terhadap 
kepuasan kerja. (5) komitmen organisasi berpengaruh secara signifikan positif 
terhadap kepuasan kerja. (6) komitmen organisasi secara signifikan positif 
memediasi kecerdasan spiritual dan motivasi karir terhadap kepuasan kerja.  
Kata kunci : Kecerdasan Spiritual, Motivasi Karir, Kepuasan Kerja dan Komitmen 
Organisasi.   
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BAB I 
PENDAHULUAN 
 
1.1.  Latar Belakang Masalah  
Dalam perjalanan suatu organisasi tidak terlepas dari perangkat sumber daya 
manusia yang merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian 
, pelaksanaan , dan pengawasan terhadap pengadaan , pengembangan , pemberian 
balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam 
rangka mencapai tujuan organisasi (Mangkunegara, 2001:2). Sebuah organisasi 
perusahaan juga tidak terlepas dari perangkat sumber daya manusia yang menjadi 
penunjang penuh dalam pelaksanaan prosedur, aturan, dan operasional, maka dari 
itu sumber daya manusia dipandang sebagai aset yang harus dijaga, dengan 
demikian perusahaan tidak hanya menuntut apa yang harus diberikan karyawan 
terhadap perusahaan namun juga memikirkan akan apa yang menjadi kebutuhan 
karyawan.  
Perusahaan bukan saja mengharapkan karyawan yang mampu, cakap, dan 
terampil, tetapi yang terpenting mereka mau bekerja giat dan berkeinginan untuk 
mencapai hasil kerja yang optimal. Kemampuan, kecakapan, dan keterampilan 
karyawan tidak ada artinya bagi perusahaan jika mereka tidak mau bekerja keras 
dengan mempergunakan kemampuan, kecakapan, dan keterampilan yang 
dimilikinya. Kemampuan secara umum dapat diartikan sebagai kompetensi, 
Kemampuan akan mendasari kemampuan kerja di perusahaan yang akhirnya 
kemampuan tersebut akan menentukan baik buruknya kinerja seseorang dan juga 
akan berkaitan dengan puas tidaknya seseorang akan pekerjaannya (Eko: 2014).  
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Kemampuan atau kecerdasan tidak hanya meliputi kecerdasan intelektual (IQ), 
kecerdasan emosional (EQ) namun juga kecerdasan spiritual (SQ). Dapat 
dikatakan bahwa kecerdasan spiritual (SQ) merupakan kecerdasan yang paling 
tinggi karena mempunyai peran yang amat penting dalam kehidupan manusia, hal 
tersebut dikarenakan segala sesuatu yang dikerjakan akan dipertanggungjawabkan 
kepada Tuhannya baik di dunia maupun setelah meninggal dunia (Teri: 2014). 
Seorang karyawan yang memiliki kecerdasan spiritual akan bekerja dengan jujur 
dan penuh tanggung jawab, karena mereka menganggap bekerja adalah suatu 
ibadah baginya. Seorang karyawan yang memiliki kecerdasan spiritual mampu 
menjadikan masalah sebagai sebuah hikmah dan pembelajaran yang dapat diambil 
serta menjadikan seseo rang  tersebut menjadi lebih baik untuk kedepannya (Teri: 
2014).  
Karyawan yang mempunyai kecerdasan spiritual di tempat kerja akan 
melibatkan anggapan bahwa setiap orang memiliki motivasi dan kebenaran 
batinnya sendiri dan keinginan yang kuat untuk terlibat dalam kegiatan yang 
memberi makna lebih besar pada kehidupan dan kehidupan orang lain (Wulandari 
:2014). Karyawan yang mempunyai kecerdasan spiritual akan selalu mengaitkan 
kehidupan secara pribadi dengan pekerjaan mereka. Karyawan selalu berusaha 
mencari nilai dan makna dalam pekerjaan mereka dan mencoba untuk mencapai 
hasil yang diinginkan. Oleh karena itu, karyawan yang memiliki kecerdasan 
spiritual yang tinggi akan merasa puas bekerja di sebuah organisasi (Harisma: 
2013). Berdasarkan penjelasan yang sudah dipaparkan di atas disimpulkan bahwa 
kecerdasan spiritual adalah suatu kebermaknaan seorang karyawan yang mampu 
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menghargai pekerjaan dan melakukan yang terbaik dalam menyelesaikan suatu 
pekerjaan. 
Dalam meningkatkan kinerja karyawan guna mencapai tujuan organisasi 
faktor teknis sangat berpengaruh dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan 
akan tetapi faktor  non teknispun juga mempunyai pengaruh dalam setiap individu 
seperti komitmen organisasi dan motivasi karir. Di mana motivasi karir 
merupakan dorongan yang timbul dari dalam diri seseorang untuk meningkatkan 
kemampuan pribadinya dalam rangka mencapai karir yang lebih baik dari 
sebelumnya (Kurniawan: 2014). Karyawan yang mempunyai motivasi karir yang 
tinggi akan menyadari adanya jenjang karir yang didapatkan ketika karyawan 
bekerja dengan baik dan berkomitmen terhadap organisasi, hal tersebut akan 
membantu organisasi untuk mencapai sebuah tujuan. Karyawan yang memiliki 
motivasi karir akan mengumpulkan informasi tentang peluang karir dan 
mengidentifikasi tujuan dan rencana tindakan yang realistis, yang menyebabkan 
lebih banyak pemahaman tentang kekuatan pribadi, kelemahan, minat dan tingkat 
kepuasan karir (Esra: 2012). 
Salah satu program yang perlu diperhatikan dalam rangka optimalisasi 
sumber daya manusia adalah dengan cara memenuhi kepuasan kerjanya. Karena 
karyawan yang mendapatkan kepuasan kerja akan melaksanakan pekerjaan 
dengan lebih baik (Handoko, 2001:38). Kepuasan merupakan sebuah kondisi 
akhir (an end state) yang timbul karena dicapainya tujuan tertentu. Hal tersebut 
berupa reaksi afektif sang ka ryawan (perasaan-perasaan tentang) kondisi dari 
situasi kerja. Robbins (2008: 16), menyatakan bahwa dampak kepuasan kerja 
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cenderung terpusat pada kinerja karyawan, tingkat kehadiran, dan tingkat keluar 
masuknya karyawan (turn over). Karyawan organisasi yang lebih puas cenderung 
memiliki kinerja dan tingkat kehadiran yang lebih tinggi, serta turn over yang 
lebih rendah dibandingkan dengan organisasi yang tidak memiliki kepuasan 
karyawan. Penelitian mengenai kepuasan kerja penting untuk dilakukan, 
mengingat banyaknya fakta-fakta yang terjadi dalam perusahaan. Fakta-fakta yang 
sering terjadi biasanya dalam bentuk unjuk rasa, tingkat keluar masuk (turn over) 
yang tinggi, sering tidak masuk kerja tanpa keterangan, motivasi rendah, cepet 
merasa lelah dan bosan, bahkan sampai tidak peduli dengan lingkungan kerja.  
Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan yang diperoleh akan 
termotivasi untuk meningkatkan kinerja, hal tersebut tentunya akan berdampak 
baik untuk perusahaan. Karyawan yang bekerja dengan senang hati dan tanpa 
adanya paksaan akan memberikan hasil yang baik dan akan menumbuhkan 
komitmen organisasi karyawan terhadap perusahaan (Yuliani, 2014). Komitmen 
organisasi merupakan salah satu faktor yang perlu dipahami dan diperhatikan oleh 
perusahaan kepada seluruh karyawan. Dalam sebuah organisasi, karyawan yang 
mempunyai komitmen organisasi akan berpartisipasi secara aktif dalam kegiatan 
dan pencapaian tujuan di organisasi (Harizma, 2013). Karyawan yang mempunyai 
komitmen organisasi yang tinggi akan memperlihatkan kinerja yang optimal, oleh 
karena itu komitmen organisasi sangat dibutuhkan oleh setiap individu di dalam 
sebuah organisasi dan untuk membantu mencapai tujuan organisasi. 
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) berdiri pada tahun 1929 di Solo. 
Perusahaan Daerah Air Minum merupakan Badan Usaha Milik Daerah (BUMD) 
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yang memberikan jasa pelayanan dan menyelenggarakan kemanfaatan di bidang 
air minum. Aktivitas PDAM antara lain mengumpulkan, mengolah dan 
menjernihkan sampai mendistribusikan air ke masyarakat atau pelanggan. 
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) juga menyediakan air minum di 
perkotaan sampai perdesaan.  
Jam kinerja karyawan di Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 
Surakarta yaitu pukul 07:00 sampai 16:00 WIB  dan Perusahaan Daerah Air 
Minum (PDAM) Surakarta memberikan kompensasi waktu terlambat selama 5 
menit, Adanya pemberian kompensasi yang baik diharapkan akan membuat 
kinerja karyawan meningkat. Akan tetapi, di Perusahaan Daerah Air Minum 
(PDAM) Surakarta setiap bulannya masih dijumpai karyawan yang tidak 
berangkat tanpa keterangan (alpa). Hal tersebut bisa dilihat pada tabel berikut ini :  
Tabel 1.1 
Ketidak Kehadiran Karyawan PDAM Surakarta  
Bulan Januari- Maret 2017. 
No Bulan Jumlah 
1.  Januari 82 Alpa 
2.  Februari 72 Alpa 
3.  Maret 118 Alpa 
    Sumber: Arsip PDAM Surakarta  
Berdasarkan data di atas menunjukkan bahwa karyawan tetap masih belum 
bisa memegang tanggung jawab sepenuhnya, karena karyawan yang tidak hadir 
tanpa keterangan (alpa) masih cukup tinggi hampir setiap bulannya. Hal ini bisa 
disebabkan karena kurangnya sikap spiritual dan motivasi karir dalam diri 
mereka. Sehingga ketika karyawan tidak hadir tanpa keterangan  mereka merasa 
biasa saja, seorang karyawan yang tidak memiliki tanggung jawab dan tidak 
memiliki motivasi karir akan mengalami penurunan dalam keseluruhan 
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efektivitas. Motivasi karir merupakan dorongan yang timbul dari dalam diri 
seorang karyawan untuk meningkatkan kemampuannya dalam rangka mencapai 
karir yang lebih baik dari sebelumnya. Kurangnya motivasi karir akan memicu 
ketidakpuasan kerja dimana harapan dan kebutuhan tidak terpenuhi yang akan 
menyebabkan seorang karyawan mengalami perubahan dalam berperilaku. 
Adanya ketidakpuasan kerja karyawan dapat memicu kurangnya komitmen 
organisasi dalam diri karyawan, yang pada akhirnya membuat karyawan 
memutuskan untuk keluar atau resign.  
 Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) juga mengalami turn over pada 
bulan Januari sampai Maret. Adanya tingkat turn over ini dapat mempengaruhi 
kinerja perusahaan, berikut tingkat turn over yang terjadi di Perusahaan Daerah 
Air Minum (PDAM) dapat dilihat berdasarkan jumlah karyawan sebagai berikut :  
Tabel 1.2 
Data Jumlah Karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) selama Januari- 
Maret 2017 
 
Bulan Total Karyawan Jumlah turn over  
Januari 2017 364 orang  - 
Februari 2017 362 orang  2 orang 
Maret 2017 361 orang  1 orang 
April 2017 359 orang 2 orang 
Mei 2017 358 orang 1 orang 
Juni 2017 357 orang 1 orang 
Juli 2017 354 orang 3 orang 
 Sumber : Arsip Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 
 Berdasarkan data tersebut menunjukkan bahwa karyawan kurang memiliki 
komitmen organisasi. Hal ini dikarenakan dengan data jumlah karyawan yang 
mengalami penurunan setiap bulannya. Karyawan perusahaan dikatakan memiliki 
komitmen organisasi apabila karyawannya selalu bertambah terus tanpa ada yang 
keluar atau resign.  
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 Komitmen organisasi sebagai variabel mediasi dikarenakan seorang 
karyawan yang memiliki komitmen yang tinggi akan memiliki identifikasi 
terhadap organisasi, terlibat sungguh-sungguh dalam kepegawaian dan loyalitas 
terhadap organisasi. Selain itu, tampil tingkah laku berusaha ke arah tujuan 
organisasi dan keinginan untuk tetap bergabung dengan organisasi dalm jangka  
waktu lama. Komitmen organisasi membawa hasil positif seperti meningkatkan 
kinerja, tingkat turn over yang rendah dan tingkat ketidakhadiran yang rendah. 
Seperti persepsi organisasi yaitu organisasi yang hangat dan mendukung dan 
menjadi anggota tim yang baik dan siap saling membantu. 
Berdasarkan uraian di atas, peneliti tertarik melakukan penelitian yang 
berjudul “ Pengaruh Spiritual dan Motivasi Karir terhadap Kepuasan Kerja 
melalui Komitmen Organisai’’ (Studi Kasus Pada PDAM Surakarta).   
 
1.2. Indentifikasi Masalah  
Pada penelitian ini terdapat berbagai permasalahan di dalamnya, seperti :  
1. Tingginya tingkat ketidakhadiran karyawan Perusahaan Daerah Air Minum 
Surakarta.  
2. Tingginya tingkat turn over karyawan Perusahaan Daerah Air Minum 
Surakarta. 
 
1.3. Batasan Masalah 
Untuk memperoleh gambaran yang lebih jelas mengenai masalah yang 
dibahas, maka perlu adanya batasan permasalahan guna menghindari adanya 
kesalahan persepsi, pengertian, dan meluasnya masalah, sehingga perlu  
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pembatasan  ruang lingkup penelitian.  Tujuannya agar peneliti terfokus pada 
pokok permasalahan, Sehingga diharapkan tujuan penelitian tidak menyimpang 
pada tujuan yang telah ditetapkan. Penelitian ini dibatasi pada masalah :  
1. Penelitian ini hanya meneliti pengaruh kecerdasan spiritual,motivasi karir, 
komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja.  
2. Penelitian dilakukan dengan mengambil objek penelitian di Perusahaan 
Daerah Air Minum (PDAM) Surakarta. 
3. Populasi dan sampel dalam penelitian ini karyawan dari Perusahaan Daerah 
Air Minum (PDAM) Surakarta. 
 
1.4.  Rumusan Masalah  
Rumusan Masalah dalam penelitian ini adalah :   
1. Apakah kecerdasan spiritual berpengaruh signifikan terhadap komitmen 
organisasi karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Surakarta ? 
2. Apakah motivasi karir berpengaruh signifikan terhadap komitmen 
organanisasi  karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Surakarta ? 
3.  Apakah kecerdasan spiritual berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Surakarta ?  
4. Apakah Motivasi karir berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Surakarta?  
5.  Apakah Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan  Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Surakarta ?  
6. Apakah komitmen organisasi signifikan memediasi pengaruh kecerdasan 
spiritual dan motivasi karir terhadap kepuasan kerja ? 
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1.5. Tujuan Penelitian  
Tujuan yang diharapkan dalam penelitian ini adalah:  
1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kecerdasan spiritual terhadap 
komitmen organisasi karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 
Surakarta. 
2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi karir terhadap komitmen 
organisasi karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Surakarta. 
3. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap 
kepuasan kerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Surakarta. 
4. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap 
kepuasan kerja.  
5. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh kecerdasan spiritual terhadap 
kepuasan kerja dengan komitmen organisasi sebagai variabel m ediasi.  
 
1.6. Manfaat Penelitian  
Hasil penelitian ini mempunyai beberapa manfaat, antara lain adalah : 
1. Bagi Akademisi  
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi masukan untuk 
keperluan pendidikan terutama dalam upaya memajukan kinerja karyawan 
dan kepuasan kerja karyawan, sehingga hasil penelitian ini diharapkan dapat 
memberi masukan bagi peneliti dalam mengembangkan ilmu manajemen 
sumber daya manusia 
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2. Bagi Praktisi 
Untuk memberikan informasi yang bermanfaat dan bahan pertimbangan 
bagi pemimpin Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Surakarta dalam 
pengambilan kebijakan yang berkaitan dengan masalah kepuasan kerja dan 
komitmen organisasi.  
 
1.7.  Jadwal Penelitian  
Terlampir 
 
1.8.  Sistematika Penulisan Skripsi  
Adapun sistematika penyusunan skripsi ini adalah sebagai berikut: 
BAB I : PENDAHULUAN 
Bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah, identifikasi 
masalah, batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, dan 
manfaat penelitian. 
BAB II : LANDASAN TEORI 
Bab ini terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang relevan, kerangka 
berfikir dan hipotesis. 
BAB III : METODE PENELITIAN 
Bab ini menguraikan tentang waktu dan wilayah penelitian, metode 
penelitian, variabel-variabel, operasional variabel, populasi dan sempel, 
data dan sumber data, teknik pengumpulan data dan teknik analisis data. 
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BAB IV : ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
Bab ini berisi tentang gambaran umum dari objek penelitian, pengujian, 
dan hasil analisis data dan pembahasan hasil analisis data. 
BAB V : PENUTUP 
Pada bab ini berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian dan 
saran-saran. 
DAFTAR PUSTAKA  
LAMPIRAN 
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BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
2.1. Kajian Teori  
2.1.1. Kecerdasan Spiritual  
1.      Pengertian Kecerdasan Spiritual 
 Spiritualitas dapat dilihat sebagai bentuk kecerdasan karena memprediksi 
fungsi dan adaptasi dan menawarkan kemampuan yang memungkinkan orang 
untuk memecahkan masalah dan mencapai tujuan (Aishah: 2008). Sedangkan 
menurut Tasmara (2001: 49), kecerdasan spiritual adalah kemampuan seseorang 
untuk mendengarkan hati nuraninya, baik buruk dan rasa moral dalam caranya 
menempatkan diri dalam pergaulan.  
Menurut Zohar dan Marshall (2001: 4), kecerdasan spiritual merupakan 
sebuah konsep yang berhubungan bagaimana seseorang cerdas dalam mengelola 
dan mendayagunakan makna-makna, nilai-nilai, dan kualitas-kualitas kehidupan 
spiritualnya serta mampu menjadikan suatu masalah menjadi suatu pembelajaran 
yang dapat diambil hikmahnya.Yang dimaksud kehidupan spiritual disini adalah 
yang meliputi hasrat untuk hidup bermakna ( the will meaning) yang memotivasi 
kehidupan manusia untuk senantiasa mencari makna hidup (the meaning of life ) 
dan mendambakan hidup bermakna (the meaningful life ). Lebih lanjut Zohar dan 
Marshall (2001: 37), menjelaskan kecerdasan spiritual sebagai rasa moral, 
kemampuan yang dibarengi dengan pemahaman dan cinta, kecerdasan yang 
menempatkan perilaku hidup kita dalam konteks makna yang lebih luas dan kaya, 
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serta kecerdasan untuk menilai bahwa tindakan atau jalan hidup seseorang lebih 
bernilai dan bermakna.   
Menurut Hendrawan (2009: 61), individu yang cerdas spiritual melihat 
kehidupan dunia ini lebih agung dan sakral menjalaninya sebagai sebuah 
panggilan (vocation) untuk melakukan sesuatu yang unik, menemukan ekstase - 
ekstase kehidupannya dari pelayanan kepada gagasan- gagasan yang bukan 
pemuasan diri sendiri, melainkan kepada tujuan-tujuan luhur dan agung , yang 
bahkan sering keluar dari dunia ini, bersifat abadi dan eskalogis.  
Sedangkan menurut Suharsono (2009) adalah suatu kecerdasan yang 
menghasilkan karya kreatif dalam berbagai bidang kehidupan, dalam upaya 
manusiawi yang suci bertemu dengan inspirasi ilahi, yaitu suara hati Ilahiyah yang 
memotivasi seseorang untuk berbuat atau tidak berbuat. Kecerdasan spiritual 
(spiritual quotient) adalah landasan yang diperlukan untuk memfungsikan IQ dan 
EQ secara efektif. Kecerdasan spiritual merupakan kecerdasan tertinggi manusia, 
Kecerdasan spiritual ini bercirikan sejumlah karakter, yakni : plick (berani), 
optimism (besar hati), faith (keimanan), constructive action (tindakan 
memperbaiki), even agility in the face danger (kecerdikan dalam menghadapi 
bahaya), dan all these are spiritual traits (semua sifat rohaniah) (Zubaedi, 2011: 
53).  
Berdasarkan penjelasan yang sudah dipaparkan di atas disimpulkan bahwa 
kecerdasan spiritual adalah mempunyai nilai kebermaknaan, suara hati nurani atau 
kemampuan untuk memecahkan masalah dalam konteks yang luas dengan 
pemikiran yang matang dan mengaitkan antar unsur yang terlibat, bisa juga 
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merupakan perasaan terhubungkan dengan diri sendiri, orang lain, dan alam 
semesta secara utuh.  
 
2. Fungsi Kecerdasan Spiritual 
Fungsi kecerdasan spiritual adalah sebagai berikut : 
a. Menjadikan kita untuk menjadi manusia apa adanya sekarang dan memberi 
potensi lagi untuk terus berkembang 
b. Dengan SQ dalam menghadapi pilihan dan realitas yang pasti akan datang dan 
harus kita hadapi apapun bentuknya. Baik buruk jahat atau dalam segala 
penderitaan yang tiba-tiba datang tanpa kita duga (Zohar & Marshall,2001: 12). 
c.  Menjadi lebih kreatif, kita menghadirkannya ketika kita inginkan agar kita 
menjadi luwes, berwawasan luas, dan spontan dengan cara yang kreatif. 
d.  SQ dapat digunakan pada masalah krisis yang sangat membuat kita seakan 
kehilangan keteratuan diri. Dengan SQ suara hati kita akan menuntun kejalan 
yang lebih besar.  
e. SQ memungkinkan kita menjembatani atau menyatukan hal yang bersifat 
personal dan interpersonal, antara diri dan orang lain karenanya kita akan sadar 
akan ingritas orang lain dan integritas kita. 
f. SQ kita gunakan untuk mencapai kematangan pribadi yang lebih utuh karena 
kita memang mempunyai potensi untuk itu. SQ akan membuat kita sadar 
mengenai makna dan prinsip sehingga akan mengenyampingkan ego dan hidup 
berdasarkan prinsip pribadi. 
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3.  Indikator Kecerdasan Spiritual   
Indikator kecerdasan spiritual menurut Wulandari (2014) : 
a. Kehidupan batin sebagai identitas spiritual (inner life)  
 Spiritualitas di tempat kerja adalah penemuan kesempatan bekerja untuk 
mengekspresikan berbagai aspek seseorang, bukan hanya kemampuan 
menampilkan tugas fisik dan intelektual. Memahami spiritualitas di tempat kerja 
bisa dimulai dengan memahami setiap orang memiliki kehidupan batin dan 
kehidupan fisik dan bahwa pemeliharaan kehidupan batin dapat menghasilkan 
hidup lebih bermakna dan produktif. 
b. Makna dan tujuannya di Pekerjaan (pekerjaan yang berarti) 
  Penerimaan diperlukan pekerja perlu dilibatkan dalam pekerjaan yang 
memberi makna pada hidupnya ehidupan dan penghidupan berhubungan dengan 
kehidupan di kedalaman, kehidupan bersama artinya, tujuan, kegembiraan, dan 
perasaan memiliki kontribusi terhadap masyarakat luas. Kerja spiritualitas 
berkaitan dengan bagaimana cara menghidupkan kembali kehidupan dan 
kehidupan bersama dan semangat di dalamnya dapat diringkas bahwa 
konseptualisasi spiritualitas di tempat kerja harus mencakup, tidak hanya 
pengakuan bahwa orang memiliki kehidupan batin itu mendorong mereka untuk 
mencari makna, tapi itu bagian dari pencarian makna adalah kepuasan kerja yang 
berarti. 
c.  Rasa Terhubung ke Komunitas 
   Spiritualitas di tempat kerja juga tentang bagaimana seseorang dapat hidup 
dan terhubung dengan orang lain. Model birokrasi dan manajemen organisasi 
16 
 
 
 
ilmiah merekomendasikan spesialisasi, yang pada gilirannya menimbulkan 
perasaan terisolasi dan tidak bersahabat di kalangan pekerja. Namun,tempat kerja 
sekarang diakui sebagai sejenis komunitas itu sendiri. Karya itu sendiri ditemukan 
sebagai sumber pertumbuhan spiritual dan koneksi (hubungan) dengan orang lain. 
Perasaan menjadi bagian dari sebuah komunitas merupakan elemen penting bagi 
pengembangan spiritualitas.  
 
2.1.2. Motivasi Karir 
1.       Pengertian Motivasi Karir  
Menurut Lubis (2007: 18), motivasi merupakan gabungan dari berbagai 
faktor yang menyebabkan, menyalurkan, dan mempertahankan tingkah 
laku.Motivasi merupakan dorongan untuk melakukan sesuatu. Mampu membuat 
manusia semangat atau tidak semangat untuk melakukan sesuatu. Motivasi dapat 
naik dan turun sesuai „‟perintah‟‟ otak, ketika motivasi meningkat, maka 
dorongan untuk bertingkah laku juga meningkat. Sebaliknya, ketika motivasi 
menurun (lemah), maka dorongan untuk melakukan tingkah laku juga menurun.  
Pengertian   motivasi   dalam   Kamus   Besar   Bahasa   Indonesia   adalah 
dorongan  yang  timbul  pada  diri  seseorang  secara  sadar  atau  tidak  sadar  
untuk  melakukan suatu tindakan dengan tujuan tertentu atau pengertian motivasi 
adalah  usaha  yang dapat menyebabkan seseorang atau kelompok orang tertentu 
tergerak melakukan  sesuatu  karena  ingin  mencapai  tujuan  yang  
dikehendakinya  atau mendapat   kepuasan   dengan   perbuatannya. 
Sedangkan menurut Kurniawan (2014), Motivasi Karier merupakan 
dorongan yang timbul dari  dalam diri seseorang untuk meningkatkan kemampuan 
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pribadinya dalam rangka mencapai karir  yang lebih baik dari sebelumnya.  
Menurut Esra (2012: 355), Teori motivasi untuk rencana pemahaman karir, 
perilaku dan keputusan dari karyawan, seperti mencari dan menerima pekerjaan, 
memutuskan untuk tinggal dengan sebuah organisasimerevisi rencana karir, 
mencari pengalaman pekerjaan baru, dan pengaturan dan berusaha untuk 
mencapai tujuan karir. Esra (2012: 356), mendefinisikan motivasi karir sebagai 
multidimensi yang terdiri dari tiga unsur utama: ketahanan karir, wawasan karir 
dan identitas karir. Identitas karir adalah arah motivasi; wawasan adalah 
komponen energi atau gairah motivasi yang mendorong keterlibatan dalam 
perencanaan dan karir keputusan karir; dan ketahanan karir adalah pemeliharaan 
atau ketekunan komponen.  
 
2.   Teori Motivasi Karir 
Teori motivasi karir menurut Esra (2012: 356) : 
a. Ketahanan karir 
Ketahanan karir yang merupakan kemampuan untuk beradaptasi dengan 
perubahan keadaan bahkan ketika keadaan yang mengecilkan atau mengganggu. 
Ini meliputi pekerjaan menyambut dan perubahan organisasi, menantikan untuk 
bekerja dengan orang-orang baru dan berbeda, memiliki rasa percaya diri dan 
bersedia untuk mengambil risiko. Karyawan dengan skor ketahanan karir tinggi 
akan diharapkan untuk terlibat dalam kerja otonom, akan bereaksi positif terhadap 
perubahan organisasi, menunjukkan inisiatif, dan proaktif berusaha untuk 
keterampilan yang berhubungan dengan pekerjaan lebih lanjut dan pengetahuan. 
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b. Wawasan karir  
Wawasan karir adalah kemampuan dan memiliki pengetahuan diri, 
khususnya, mengetahui kekuatan dan kelemahan sendiri. Karyawan dengan skor 
tinggi pada wawasan karir akan cenderung untuk terlibat dalam kegiatan seperti 
menyelidiki perubahan karir potensial mengumpulkan informasi tentang peluang 
karir dan mengidentifikasi tujuan yang realistis dan rencana aksi, yang mengarah 
ke pemahaman yang lebih pribadi kekuatan, kelemahan, minat dan tingkat 
kepuasan karir.  
c. Identitas karir  
Identitas karir adalah sejauh bahwa orang mendefinisikan diri mereka 
dengan pekerjaan mereka dan organisasi mereka bekerja. Hal ini terkait dengan 
pekerjaan, organisasi, dan keterlibatan profesional. Hal ini juga melibatkan sejauh 
mana karyawan membenamkan diri dalam kegiatan yang berkaitan dengan 
pekerjaan mereka dan organisasi, bekerja keras, dan mengekspresikan kebanggaan 
dalam majikan mereka. Skor tinggi pada identitas karir cenderung sangat terlibat 
dalam organisasi pekerjaan & dan mereka menunjukkan kebutuhan tinggi untuk 
kemajuan dan promosi.  
 
3.  Indikator Motivasi Karir  
Grzeda & Prince (1997),  membagi indikator Motivasi karir menjadi 5 
indikator, yaitu: 
a. Kemajuan karir  
  Dimana seorang karyawan rela menghabiskan waktu untuk ikut serta  
memajukan dan memberi kontribusi yang baik untuk perusahaan, Karena hal 
19 
 
 
 
tersebut dianggap sebagai sikap profesionalisme yang terkait dengan kemajuan 
jenjang karir karyawan itu sendiri.  
b. Perlu untuk pengakuan  
 Hal ini merupakan sikap ingin dianggap dan lebih dihargai sebagai seseorang 
yang mampu mengerjakan tugas dengan baik. Bahkan karyawan akan merasa 
puas dan bangga apabila orang lain/ atasan mengenali kemampuan/ prestasi yang 
sudah dicapai karyawan tersebut.  
c. Kesadaran diri 
 Kesadaran diri merupakan ketika seseorang yang secara sadar mengakui 
kelemahan dan kelebihannya dan tidak merasa sungkan untuk mengutarakan 
bahkan untuk meminta bantuan dari orang lain.  
d. Ketahanan karir 
  Seorang karyawan yang dapat menyesuaikan diri dengan situasi dan 
kondisi yang berubah. Bahkan bisa bekerja sama dengan orang yang baru dan 
berbeda, mereka bahkan siap untuk menerima perubahan pekerjaan dan 
organisasi. Karena hal tersebut dianggap sebagai suatu proses untuk kemajuan 
karirnya.  
e. Kesadaran karir 
 Kesadaran karir adalah sejauh mana seseorang mempunyai sebuah keinginan 
atau target tertentu untuk jenjang karir yang ingin ia raih dalam suatu perusahaan.  
f. Perencanaan karir  
merupakan suatu proses dalam peningkatan dan penambahan kemampuan 
seseorang karyawan yang dilakukan secara formal dan berkelanjutan untuk 
mencapai sasaran dan tujuan karirnya. 
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2.1.3. Komitmen Organisasi 
1. Pengertian Komitmen Organisasi 
 Menurut Sardjito (2008: 41), komitmen organisasi adalah komitmen yang 
menunjukkan keyakinan dan dukungan yang kuat terhadap nilai dan sasaran 
(good) yang ingin dicapai oleh suatu organisasi. Sedangkan Menurut Karsono 
(2008: 157), komitmen organisasi adalah komitmen pada organisasi secara global. 
Komitmen ini menggambarkan perasaan untuk tetap bersama organisasi yang 
diwarnai dengan kesetujuannya dengan tujuan, dan nilai yang dimiliki organisasi.  
 Menurut Robbins (2008: 100), komitmen organisasi merupakan tingkat 
sampai mana seorang karyawan memihak sebuah organisasi serta tujuan-tujuan 
dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. 
Komitmen organisasional didefinisikan sebagai kekuatan yang bersifat relatif dari 
individu dalam mengidentifikasikan keterlibatan dirinya ke dalam bagian 
organisasi, yang dicirikan oleh penerimaan nilai dan tujuan organisasi, kesediaan 
berusaha demi organisasi dan keinginan mempertahankan keanggotaan dalam 
organisasi (Robbins,2008: 101).  
 Sedangkan menurut (Trisnaningsih,2007: 10), komitmen merupakan 
sebuah sikap dan perilaku yang saling mendorong (renforce) antara yang satu 
dengan yang lain. Karyawan yang komit terhadap organisasi akan menunjukkan 
sikap dan perilaku yang positif terhadap lembaganya. Karyawan akan memiliki 
jiwa untuk tetap membela organisasinya, berusaha meningkatkan prestasi, dan 
memiliki keyakinan yang pasti untuk membantu mewujudkan tujuan organisasi. 
Komitmen karyawan terhadap organisasinya adalah kesetiaan karyawan terhadap 
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organisasinya, di samping juga akan menumbuhkan loyalitas serta mendorong 
keterlibatan diri karyawan dalam mengambil berbagai keputusan. Oleh karenanya 
komitmen akan menimbulkan rasa ikut memiliki (sense of belonging ) bagi 
karywan terhadap organisasi ( Trisnaningsih, 2007: 11). 
 Seseorang yang memiliki komitmen tinggi akan memiliki identifikasi 
terhadap organisasi, terlibat sungguh-sungguh dalam kepegawaian dan loyalitas 
terhadap organisasi. Selain itu, tampil tingkah laku berusaha ke arah tujuan 
organisasi dan keinginan untuk tetap bergabung dengan organisasi dalm jangka  
waktu lama. Komitmen organisasi membawa hasil positif seperti meningkatkan 
kinerja, tingkat turnover yang rendah dan tingkat ketidakhadiran yang rendah. 
Seperti persepsi organisasi yaitu organisasi yang hangat dan mendukung dan 
menjadi anggota tim yang baik dan siap saling membantu. 
 
2. Upaya Meningkatkan Komitmen Organisasi  
 Suprana dan Ratnawati (2012), menyimpulkan bahwa upaya meningkatkan 
komitmen organisasi karyawan dengan cara :  
a. Menumbuhkan rasa bangga karyawan terhadap perusahaan. 
b. Menumbuhkan rasa loyal karyawan dengan ikatan kuat terhadap organisasi 
sehingga karyawan akan memiliki kesetiaan terhadap organisasinya 
menggunkan fasilitas dan tunjangan, jika demikian karyawan akan merasa 
nyaman dalam organisasi yang dimilikinya karena merasa apa yang 
dibutuhkan dalam ia bekerja telah dipenuhi oleh organisasinya.  
c. Menumbuhkan rasa rela berkorban dalam diri karyawan terhadap 
organisasinya, sehingga karyaawan bisa merasa ikut memiliki organisasinya.  
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d. Membangun nilai kekeluargaan dan analisa karyawan dalam artian 
mengetahui kondisi dan kebutuhan karyawan. Dengan membangun nilai 
kekeluargaan, karyawan akan merasa sangat dihargai dan nyaman dalam 
bekerja, sehingga dapat menghabiskan sisa karirnya dalam bekerja pada 
organisasinya.  
 
3.   Indikator Komitmen Organisasi  
 Untuk mengukur variabel komitmen organisasi, digunakan empat 
indikator yang dikembangkan oleh Wibowo (2014: 431) :  
a. Komitmen afektif (affective commitment) 
Menurut Wibowo (2014: 431) menyatakan bahwa komitmen affective 
dipengaruhi berbagai karakteristik personal seperti kepribadian dan locus of 
control, pengalaman kerja sebelumnya dan kesesuaian nilai. Karyawan dengan 
komitmen afektif yang kuat akan tetap tinggal karena mereka ingin dan lebih 
untuk melaksanakan tugas mereka dengan baik. Dimana komitmen ini muncul 
karena ada keterikatan psikologis individu/karyawan terhadap organisasinya. 
b. Komitmen lanjutan (continuance commitment) 
Komitmen kelanjutan (Continuance commitment) adalah karyawan 
cenderung untuk tetap dalam suatu organisasi karena orang tersebut tidak 
mampu untuk pergi. Terkadang, karyawan percaya bahwa jika mereka pergi, 
mereka akan kehilangan banyak investasi mereka dalam waktu, tenaga, dan 
manfaat dan bahwa mereka tidak dapat menggantikan investasi tersebut. Dimana 
komitmen ini berkaitan dengan pertimbangan untung rugi meninggalkan 
organisasi. 
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c. Komitmen normatif (normative commitment)  
Dimana komitmen ini terbentuk berkaitan dengan persepsi 
individu/karyawan bahwa sebagai anggota organisasi mereka merasa 
mempunyai kewajiban untuk tetap bertahan di organisasinya. 
 
2.1.4.   Kepuasan Kerja 
1. Pengertian Kepuasan Kerja 
Handoko (2001: 193), menerangkan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan 
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan bagaimana para 
karyawan memandang pekerjaan mereka, Kepuasan kerja adalah cerminan 
perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Seorang karyawan yang puas terhadap 
pekerjaannya akan senangtiasa terpacu dan memiliki kegairahan dalam bekerja 
sehingga pada akhirnya akan meningkatkan kinerja serta tercapainya tujuan dari 
lembaga itu sendiri . 
Kepuasan terjadi apabila kebutuhan individu sudah terpenuhi dan terkait 
dengan derajat kesukaan dan ketidak sukaan dikaitkan dengan Pegawai yang 
merupakan sikap umum yang dimiliki oleh pegawai yang erat kaitannya dengan 
imbalan-imbalan yang mereka yakini akan mereka terima setelah melakukan 
sebuah pengorbanan, Kepuasan kerja merupakan perasaan senang atau tidak 
senang terhadap pekerjaan yang dilakukannya (Sari & Hadijah, 2016) 
Robbins (2008: 99), mendefinisikan bahwa kepuasan kerja sebagai suatu 
perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakan hasil dari sebuah 
evaluasi karakteristiknya. Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi 
memiliki perasaan-perasaan positif tentang pekerjaannya tersebut, sementara 
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seseorang yang tidak puas memiliki perasaan-perasaan negatif tentang pekerjaan 
tersebut. Menurut Robbins (2008: 110), Kepuasan kerja adalah penilaian dan 
sikap seseorang atau karyawan terhadap pekerjaannya dan berhubungan dengan 
lingkungan kerja, jenis pekerjaan, hubungan antar teman kerja, dan hubungan 
sosial di tempat kerja. Pengukuran kepuasan kerja didasarkan pada :  
a. Pekerjaan itu sendiri  
Umpan balik dari pekerjaan dan otonomi merupakan dua faktor motivasi 
utama yang berhubungan dengan pekerjaan. Karakteristik pekerjaan dan 
kompleksitas pekerjaan menghubungkan antara kepribadian dan kepuasan kerja 
dan jika persyaratan dari karyawan terpenuhi, maka karyawan akan cenderung 
merasa puas. 
b. Upah  
Karyawan melihat upah sebagai refeksi dari bagaimana manajemen 
memandang kontribusi mereka terhadap perusahaan. 
c. Promosi 
Kesempatan promosi memiliki pengaruh yang berbeda pada kepuasan kerja. 
Hal ini disebabkan promosi memiliki sejumlah bentuk yang berbeda dan memiliki 
berbagai penghargaan. 
d. Pengawasan  
Ada dua dimensi gaya pengawasan yang memengaruhi kepuasan kerja. Yang 
pertama adalah berpusat pada karyawan, diukur menurut tingkat dimana penyelia 
menggunakan ketertarikan personal dan peduli pada karyawan. Dimensi yang lain 
adalah partisipasi atau pengaruh, seperti diilustrasikan oleh manajer yang 
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memungkinkan orang untuk berpartisipasi oleh manajeryang memungkinkan 
untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan memengaruhi pekerjaan 
mereka. 
e. Rekan kerja  
Rekan kerja atau anggota tim yang kooperatif merupakan sumber kepuasan 
kerja yang paling sederhana pada karyawan secara individu. 
Menurut Hasibuan (2001: 202), kepuasan kerja karyawan harus diciptakan 
sebaik-baiknya supaya moral kerja, dedikasi kecintaan, dan kedisiplinan karyawan 
meningkat. Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan 
mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan 
prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan 
kombinasi dalam luar pekerjaan.   
Kepuasan kerja melibatkan perasaan terhadap situasi kerja. Mun & 
Abdullah (2016) ,mengatakan hal ini mengacu pada perasaan positif karyawan 
dan sikap tentang pekerjaan seseorang. Terkadang kepuasan kerja juga mengacu  
pada hasil dari perbandingan hasil yang dirasakan dengan apa yang karyawan 
inginkan. Ini melibatkan bagaimana perasaan karyawan terhadap imbalan yang 
mereka dapatkan dalam organisasi. 
 
2.  Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja  
Menurut Wahjono (2008: 130), terdapat tiga penyebab utama kepuasan 
kerja, yaitu : 
a. Faktor organisasional (seperti :gaji, peluang promosi, work itself, kebijakan 
dan kondisi pekerjaan). 
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b. Faktor kelompok (seperti :co worker dan supervisor). 
c. Faktor personal (seperti: kebutuhan,aspirasi, dan instrument benefit). 
Menurut Mangkunegara (2001: 120), ada dua faktor yang mempengaruhi 
kepuasan kerja karyawan, yaitu faktor yang ada pada diri pegawai dan faktor 
pekerjaannya :  
a. Faktor pegawai, yaitu kecerdasan (IQ), kecakapan khusus, umur, jenis 
kelamin, kondisi fisik, emosi, cara berfikir, persepsi dan sikap kerja.  
b. Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat 
(golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, kesempatan 
promosi jabatan, interaksi sosial, dan hubungan kerja.  
Menurut (Robbins:1996), Faktor-faktor yang menyatakan mampu 
mendorong kepuasan kerja adalah:  
a. Kerja yang secara mental menantang (pekerjaan yang memberi mereka 
kesempatan untuk menggunakan ketrampilan dan kemampuan mereka).  
b. Ganjaran yang pantas (karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan 
promosi 
c. Kondisi kerja yang mendukung (lingkungan kerja untuk kenyamanan 
pribadi maupun memudahkan mengerjakan tugas yang baik). 
 
3.  Fungsi Kepuasan Kerja 
 Karyawan sebagai manusia mempunyai potensi, latar belakang dan cara 
berfikir yang berbeda antara satu dengan yang lainnya. Tanpa ada kepuasan kerja 
karyawan akan bekerja dengan seenaknya sehingga dapat menyebabkan 
menurunnya produktivitas kerja (Handoko,1996: 195).  
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Kepuasan kerja dalam organisasi menghasilkan kinerja yang baik karena 
dapat meningkatkan produktivitas karyawan. Seseorang yang merasa puas dengan 
pekerjaannya akan merasa senang terhadap pekerjaan dan mendorong mereka 
untuk meningkatkan kinerja. Sementara itu, selain meningkatkan produktivitas 
juga dapat mengurangi absensi. Ketidakpuasan karyawan dalam bekerja dapat 
diungkapkan dalam sejumlah cara, misalnya melakukan sikap lain seperti 
mengeluh, menjadi tidak patuh, mencuri properti organisasi atau menghindari 
sebagian tanggungjawab kerja mereka (Robbins, 2008: 108). 
 
4. Indikator Kepuasan Kerja 
             Indikator yang digunakan untuk mengukur kepuasan kerja menurut 
Robbins (2008) :  
a. Kepuasan terhadap gaji  
Gaji merupakan upah yang diperoleh seseorang sebanding dengan usaha 
yang dilakukan dan sama dengan upah yang diterima oleh orang lain dalam posisi 
yang sama.  
b. Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri  
Sejauh mana pekerjaan menyediakan kesempatan seorang untuk belajar 
memperoleh tanggung jawab dalam suatu tugas tertentu dan tantangan untuk 
pekerjaan yang menarik.  
c. Kepuasan terhadap sikap atasan  
Sejauh mana perhatian bantuan teknis dan dorongan ditunjukkan oleh 
supervisor terhadap bawahan. Atasan yang memiliki hubungan personal yang baik 
dengan bawahan serta mau memahami kepentingan bawahan memberikan 
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kontribusi positif bagi kepuasan pegawai, dan partisipasi bawahan dalam 
pengambilan keputusan memberikan dampak positif terhadap kepuasan pegawai.  
d. Kepuasan terhadap rekan kerja  
Tingkat dimana rekan kerja pandai secara teknis dan mendukung secara 
sosial. Bagi kebanyakan pegawai, kerja merupakan salah satu cara untuk 
memenuhi kebutuhan interaksi sosial. Oleh karena itu mempunyai rekan kerja 
yang menyenangkan dapat meningkatkan kepuasan kerja. 
e. Kepuasan terhadap promosi  
Mengacu pada sejumlah mana pergerakan atau kesempatan maju diantara 
jenjang berbeda dalam organisasi. Kegiatan untuk promosi mencakup keinginan 
untuk pendapatan yang le bih  tinggi, status sosial, pertumbuhan secara psikologis 
dan keinginan untuk rasa keadilan.  
 
2.2 Hasil penelitian yang relevan  
Penulisan ini mengacu pada penelitian sebelumnya untuk mempermudah 
dalam pengumpulan data. Penelitian tersebut adalah:  
a. Penelitian yang dilakukan oleh Esra (2012), dengan judul hubungan antara 
motivasi karir, komitmen afektif dan kepuasan kerja. Sebanyak 250 orang 
berpartisipasi dalam studi ini dengan sukarela mengisi kuesioner online. Dari 
penelitian tersebut menunjukkan bahwa hasil korelasi antara variabel-variabel 
yang diuji untuk memahami hubungan bivariat. Hal ini ditemukan bahwa, 
motivasi karir secara signifikan berkorelasi positif dengan komitmen afektif dan 
kepuasan kerja.  
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b. Penelitian yang dilakukan oleh Yuliani (2014), yang berjudul kecerdasan 
intelektual, kecerdasan emosional, dan kecerdasan spiritual terhadap komitmen 
organisasi melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening (Studi pada PT 
Solo Kawistara Garmindo). Sampel dari PT Solo Kawistara Garmindo sebanyak 
100 responden. Dari penelitian tersebut menunjukkan bahwa hasil penelitian 
variabel kecerdasan intelektual tidak mempunyai pengaruh terhadap kepuasan 
kerja, variabel kecerdasan emosional tidak mempunyai pengaruh terhadap 
kepuasan kerja, variabel kecerdaan spiritual mempunyai pengaruh terhadap 
kepuasan kerja, variabel kecerdasan spiritual mempunyai pengaruh terhadap 
komitmen organisasi dan variabel kepuasan kerja mempunyai pengaruh terhadap 
komitmen organisasi.  
c. Penelitian yang dilakukan oleh Naeem (2011), yang berjudul Peran  
Spiritualitas dalam kepuasan kerja dan komitmen organisasi antara fakultas 
lembaga pendidikan tinggi di Pakistan. Dalam penelitian tersebut terdapat 265 
responden. Dari penelitian tersebut menunjukkan bahwa hasil penelitian variabel  
Spiritualitas ditemukan sebagai anteseden fakultas komitmen organisasi anggota 
sedangkan hanya empat dimensi spiritual diamati memiliki signifikan mereka 
berdampak pada kepuasan kerja. 
d. Penelitian yang dilakukan oleh Mitchell J. Neubert pada tahun 2013 yang 
berjudul Sebuah Pemeriksaan Hubungan Antara Calling Spiritual, Kepuasan 
Kerja, dan Komitmen Organisasi. Datanya diambil dari sampel perwakilan 
nasional dari 771 orang dewasa di Amerika Serikat. Dari penelitian tersebut 
menunjukkan hasil penelitian ini memberikan bukti hubungan positif antara 
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panggilan spiritual dan kedua kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Adanya 
hubungan yang signifikan antara interaksi panggilan spiritual dengan kepuasan 
kerja dan komitmen organisasi (b = -0,10, p \ 0,001).  
 
2.3 Kerangka Berfikir  
Kerangka berfikir adalah suatu model konseptual tentang bagaimana teori-
teori berhubungan dengan beberapa faktor yang akan didefinisikan sebagai suatu 
permasalahan (Sekaran,2006: 19). Berdasarkan perumusan masalah maka 
digambarkan sebagai berikut :  
Gambar 2.1 
Kerangka Pemikiran 
   
  
  
        
 
 H5 
  
 
  
 
2.4 Hipotesis  
Menurut Sekaran (2006: 135), hipotesis didefinisikan sebagai hubungan 
yang diperkirakan secara logis diantara dua atau lebih variabel yang diungkapkan 
dalam bentuk pernyataan yang dapat diuji. Hubungan tersebut dapat diperkirakan 
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berdasarkan jaringan asosiasi yang ditetapkan dalam kerangka teoritis yang 
dirumuskan untuk studi penelitian. Dengan menguji hipotesis dan menegaskan 
perkiraan hubungan, diharapkan bahwa solusi dapat ditemukan untuk mengatasi 
masalah yang dihadapi. Hipotesis dalam penelitian ini adalah :  
H1:  Terdapat pengaruh positif antara kecerdasan spiritual terhadap 
komitmen organisasi karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 
Surakarta.  
Menurut Zohar dan Marshall (2001: 4), kecerdasan spiritual merupakan 
sebuah konsep yang berhubungan bagaimana seseorang cerdas dalam mengelola 
dan mendayagunakan makna-makna, nilai-nilai, dan kualitas-kualitas kehidupan 
spiritualnya serta mampu menjadikan suatu masalah menjadi suatu pembelajaran 
yang dapat diambil hikmahnya. Pengaruh kecerdasan spiritual adalah untuk 
membantu seorang individu mengatasi rasa keegoisan dan mampu melewati 
masalah, Dimana seorang individu mampu menjadikan sebuah masalah menjadi 
suatu pembelajaran dan dapat mengambil sebuah hikmah di dalam suatu 
permasalahan tersebut.  
H2: Terdapat pengaruh positif antara motivasi karir terhadap komitmen 
organisasi karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Surakarta. 
Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan yang diperoleh akan 
termotivasi untuk meningkatkan kinerja, hal tersebut tentunya akan berdampak 
baik untuk perusahaan. Karyawan yang bekerja dengan senang hati dan tanpa 
adanya paksaan akan memberikan hasil yang baik dan akan menumbuhkan 
komitmen organisasi karyawan terhadap perusahaan (Yuliani,2014). 
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H3: Terdapat pengaruh positif antara kecerdasan spiritual terhadap 
kepuasan kerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 
Surakarta. 
Penelitian yang dilakukan oleh Naeem (2011), yang berjudul Peran  
Spiritualitas dalam kepuasan kerja dan komitmen organisasi antara fakultas 
lembaga pendidikan tinggi di Pakistan. Dalam penelitian tersebut terdapat 265 
responden. Dari penelitian tersebut menunjukkan bahwa hasil penelitian variabel  
Spiritualitas ditemukan sebagai anteseden fakultas komitmen organisasi anggota 
sedangkan hanya empat dimensi spiritual diamati memiliki signifikan mereka 
berdampak pada kepuasan kerja. 
H4: Terdapat pengaruh positif antara motivasi karir terhadap kepuasan 
kerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Surakarta. 
Karyawan merupakan sumber daya utama yang merencanakan dan 
melaksanakan berbagai usaha untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan. Selain kecerdasan spiritual dalam seorang individu juga dibutuhkan 
sebuah motivasi karir dimana motivasi karir merupakan keinginan yang terdapat 
pada diri seorang individu yang mampu mempengaruhi untuk melakukan 
tindakan-tindakan untuk membantu mencapai tujuan perusahaan tersebut.  
H5 : Terdapat pengaruh positif antara komitmen organisasi terhadap 
kepuasan kerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 
Surakarta.  
Penelitian Sukmawati (2014), yaitu terjadinya keterkaitan variabel 
kepuasan kerja dan komitmen organisasional dapat memberikan pengaruh secara 
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langsung terhadap kinerja karyawan. Smith dan Waskely dalam As‟ad (1998) 
dalam Sukmawati (2014) menegaskan bahwa seseorang didorong untuk bekerja 
atau beraktivitas karena berhadap bahwa hal tersebut akan membawa pada 
keadaan yang lebih baik dan memuaskan dari pada keadaan sebelumnya. Dengan 
demikian bekerja selain sebagai media untuk pemenuhan kebutuhan hidup 
manusia, juga merupakan suatu bentuk aktivitas untuk mendapatkan kepuasan 
diri. 
H6: Komitmen organisasi positif memediasi pengaruh  kecerdasan spiritual 
dan motivasi karir terhadap kepuasan kerja karyawan Perusahaan Daerah 
Air Minum (PDAM)  Surakarta.  
Pengujian variabel komitmen organisasi pada PT. Telekomunikasi 
Indonesia, Tbk Witel Jatim Selatan, Malang. Bahwa koefisien regresi komitmen 
organisasional sebesar 0,139 yang berarti bahwa setiap kenaikan satu-satuan 
komitmen organisasi maka kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,139 satuan 
dengan asumsi variabel bebas yang lain konstan. Tanda positif menunjukkan 
perubahan yang searah. Jika komitmen organisasi meningkat satu-satuan maka 
kinerja karyawan akan meningkat sebesar 0,139 satuan serta menimbulkan suatu 
kepuasan kerja terhadap karyawan tersebut. Berdasarkan kerangka pemikiran di 
atas dapat dilihat hubungan antar variabel. Pengaruh  motivasi karir terhadap 
kepuasan kerja, menunjukkan hubungan positif antara motivasi karir dan 
kepuasan kerja dengan cara meningkatkannya pendukung motivasi karir diantara 
karyawan. Dengan memberikan motivasi untuk bekerja maka karyawan akan 
lebih bersemangat dalam meningkatkan kinerja mereka, dengan memberi 
kesempatan untuk berprestasi serta memberikan tantangan kerja juga dapat 
membantu pengembangan motivasi karir antar karyawan. 
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BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
3.1. Waktu dan Wilayah Penelitian  
 Dalam penelitian ini, waktu yang dibutuhkan dalam penelitian ini dimulai 
dari penyusunan proposal sampai dengan penyusunan laporan dimulai dari bulan 
Desember 2016 sampai Oktober 2017. Penelitian ini dilakukan di Perusahaan 
Daerah Air Minum (PDAM) Surakarta. 
 
3.2. Jenis Penelitian   
Penelitian merupakan sebuah proses investigasi ilmiah terhadap sebuah 
masalah yang dilakukan secara terorganisir, sistematik, berdasarkan pada data 
yang terpercaya, bersifat kritikal dan objektif yang mempunyai tujuan untuk 
menemukan jawaban atau pemecahan atas satu atau beberapa masalah yang 
diteliti ( Ferdinand, 2014). Jenis penelitian ini termasuk pada penelitian kuantitatif 
dan bersifat deskriptif. Penelitian kuantitatif merupakan suatu proses menemukan 
pengetahuan yang menggunakan data berupa angka sebagai alat menganalisis 
keterangan men genai apa yang ingin diketahui. Deskriptif menjabarkan atau 
memberi gambaran terhadap obyek yang diteliti melalui sampel atau populasi 
sebagaimana adanya . 
Data dalam penelitian kuantitatif berbentuk angka-angka dan analisis yang 
digunakan analisis statistik. Pendekatan ini bersifat empiris, objektif, terukur, 
rasional, sistematis dan memberikan informasi atau penemuan mengenai 
hubungan antara dua variabel atau lebih, dengan tujuan menguji hipotesis yang 
telah ditetapkan (Sugiyono, 2007:62). Penelitian ini dilakukan untuk melihat 
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pengaruh kecerdasan spiritual dan motivasi karir terhadap kepuasan kerja melalui 
komitmen organisasi.   
 
3.3.  Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel 
1.  Populasi  
 Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek 
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono: 2004). Populasi 
dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Perusahaan Daerah Air Minum 
(PDAM) Surakarta yang berjumlah 354 karyawan.  
 
2. Sampel  
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang diiliki oleh 
populasi. Apabila populasi dalam skala besar ada kemungkinan penelitian akan 
sulit menggunakan populasi, maka penelitian menggunakan sampel yang diambil 
dari populasi (Sugiyono, 2007:62).  
Jumlah sampel adalah elemen yang akan dimasukkan dalam sampel 
(Ferdinand,2014:173). Sampel yang diambil dalam penelitian ini adalah karyawan 
di Kantor Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Surakarta. Untuk menentukan 
ukuran sampel penelitian, maka digunakan rumus Slovin, yaitu :  
 
     
 
   
             
                             
n= ukuran sampel  
N= ukuran populasi 
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e = nilai kritis (batas ketelitian) yang diinginkan ( persen kelonggaran karena 
ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel, yaitu 10%). 
Dari perhitungan diatas maka dapat diketahui bahwa sampel yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah sebanyak 100 karyawan, karena menurut  
(Sekaran, 2006:86) ukuran sampel yang lebih dari 30 dan kurang 500 layak 
digunakan untuk penelitian.  
 
3. Teknik pengambilan Sampel 
Teknik pengambilan sampel merupakan cara untuk menentukan sampel 
yang jumlahnya dapat secara tepat dan sesuai dengan ukuran sampel yang dapat 
mewakili keseluruhan populasi. Kuncoro (2009:127), menyebutkan cara 
pengambilan sampel terbagi menjadi dua, yaitu probability sampling dan 
nonprobability sampling. 
Probability sampling mengandung arti bahwa setiap sampel dipilih 
berdasarkan prosedur seleksi dan memiliki peluang yang sama untuk dipilih. 
Sedangkan nonprobability sampling dalam teknik pengambilan sampel tidak 
mampu memberikan peluang yang sama bagi anggota populasi untuk menjadi 
angota sampel (Kuncoro, 2009:127). 
Dalam penelitian ini, teknik pengambilan data yang digunakan adalah 
teknik nonprobability sampling yaitu purposive sampling. Menurut Sugiyono 
(2007:117), purposive sampling adalah teknik penentuan sampel dengan 
berdasarkan kriteria-kriteria atau pertimbangan tertentu. Sehingga setiap anggota 
populasi mempunyai kesempatan yang sama untuk menjadi anggota sampel 
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penelitian. Pada teknik ini peneliti memilih sampel purposive sample bertujuan 
secara subyektif dengan kriteria karyawan yang sudah bekerja minimal 1 tahun.  
 
3.4.   Data dan Sumber Data 
  Suryani dan Hendryadi (2015:171), Data adalah segala informasi yang 
dijadikan dan diolah untuk suatu kegiatan penelitian sehinga dapat dijadikan 
sebagai dasar dalam pengambilan keputusan. Adapun jenis data yang diperlukan 
dalam penelitian ini adalah data primer dan data sekunder.  
 
1.   Data Primer  
  Data primer adalah data yang dikumpulkan dan diolah sendiri oleh suatu 
organisasi atau perorangan langsung dari objeknya. Pengumpulan data tersebut 
secara khusus untuk mengatasi masalah riset yang sedang diteliti. Dalam data 
primer biasanya, peneliti memperolehnya secara langsung melalui kuesioner yang 
berisi daftar pertanyaan. Data yang dikumpulkan meliputi :  
a. Karakteristik responden penelitian yang meliputi nama, umur, jenis kelamin, 
pendidikan terakhir dan lama bekerja.  
b. Data responden mengenai kecerdasan spiritual, motivasi karir, komitmen 
organisasi dan kepuasan kerja karyawan. 
 
2. Data Sekunder  
Data sekunder adalah data yang diperoleh dalam bentuk yang sudah jadi, 
sudah dikumpulkan dan diolah oleh pihak lain, biasanya sudah dalam bentuk 
publikasi. Data sekunder biasanya berhubungan dengan data perusahaan 
mengenai profil perusahaan dan yang lainnya yang bias menunjang penelitian. 
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3.5.  Teknik Pengumpulan Data  
  Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan tiga metode, 
diantaranya adalah :  
 
1. Kuesioner  
Kuesioner atau angket adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan 
dengan cara memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan kepada orang 
lain yang dijadikan responden untuk dijawabnya (Suryani dan Hendryadi, 2015: 
171). Kuesioner adalah salah satu teknik pengambilan data primer.  
Penelitian ini dibagi dalam dua bagian yaitu, bagian pertama merupakan 
pernyataan identitas responden. Bagian kedua merupakan pernyataan dari semua 
variabel dengan menggunakan pernyataan tertutup dan skala sistematik (likert). 
Daftar jawaban pernyataan diisi oleh karyawan Perusahaan Daerah Air Minum 
(PDAM) Surakarta dengan memilih alternatif jawaban yang sudah tersedia. Hal 
ini dimaksudkan untuk memudahkan responden dalam menjawab pernyataan yang 
ada.  
 
2. Studi kepustakaan (Library Research) 
Metode ini digunakan sebagai landasan teori yang memadai dan 
dipergunakan untuk menentukan variabel-variabel yang diukur dan menganalisis 
hasil-hasil penelitian sebelumnya (review) dengan membaca literatur, artikel, 
jurnal serta situs di internet yang memiliki hubungan dengan penelitian yang 
dilakukan. 
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3.6. Variabel Penelitian  
1. Variabel Bebas (Independen)  
Variabel bebas (independen) adalah variabel stimulus atau variabel yang 
memengaruhi variabel lain. Variabel independen merupakan variabel yang 
variabilitasnya diukur, dimanipulasi, atau dipilih peneliti untuk menentukan 
hubungannya dengan suatu gejala yang di observasi (Sarwono, 2013:62). Adapun 
variabel bebas dalam penelitian ini kecerdasan spiritual (X1) dan motivasi karir 
(X2). 
 
2. Variabel Terikat (Dependen)  
Variabel terikat (dependen) adalah variabel yang memberikan reaksi atau 
respons jika dipengaruhi oleh variable bebas atau independen. Variabel dependen 
adalah variabel yang  variabilitasnya diamati dan diukur untuk menentukan 
pengaruh yang disebabkan oleh variable independen (Sarwono,2013:62). Adapun 
variable terikat dalam penelitian ini kepuasan kerja (Y). 
 
3. Variabel Mediasi (Intervening)  
 Variabel mediasi atau variabel yang intervening adalah variabel yang secara 
teoritis mempengaruhi hubungan variabel yang sedang diteliti, tetapi tidak dapat 
dilihat, diukur, dan dimanipulasi, pengaruhnya harus disimpulkan dari pengaruh-
pengaruh variabel bebas terhadap gejala yang sedang diteliti (Sarwono,2013:64)  
Variabel mediasi dalam penelitian komitmen organisasi (Z). 
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3.7 Definisi Operasional Variabel  
  Menurut Arikunto (2002:99), variabel adalah objek penelitian atau apa yang 
menjadi titik perhatian suatu penelitian.  
Tabel 3.1 
Definisi Operasional Variabel Penelitian 
 
Variabel Definisi Operasional Indikator 
Kecerdasan 
Spiritual  
Kecerdasan spiritual sebagai rasa moral, 
kemampuan yang dibarengi dengan 
pemahaman dan cinta, kecerdasan yang 
menempatkan perilaku hidup kita dalam 
konteks makna yang lebih luas dan kaya, 
serta kecerdasan untuk menilai bahwa 
tindakan atau jalan hidup seseorang lebih 
bernilai dan bermakna.  (Zohar dan 
Marshall, 2001: 37).  
1. Kehidupan batin 
sebagai identitas 
spiritual (inner 
life) 
2. Makna dan 
tujuannya di 
Pekerjaan 
(pekerjaan yang 
berarti) 
3. Rasa terhubung ke 
komunitas.  
Wulandari (2014) 
Motivasi 
Karir  
Merupakan kemampuan untuk 
beradaptasi terhadap perubahan keadaan 
yang dapat menganggu. Ini mencakup 
perubahan pekerjaan dan organisasi, 
berharap bisa bekerja dengan oran yang 
baru dan berbeda, memiliki raa percaya 
diri dan bersedia mengambil resiko. Esra 
(2012 :356).  
1. Kemajuan karir  
2. Perlu pengakuan  
3. Kesadaran diri  
4. Ketahanan karir 
5. Kesadaran karir  
6. Perencanaan karir 
(Grzeda & Prince , 
1997)  
 
 
Komitmen 
Organisasi 
 
 
 
 
 
 
 
Komitmen organisasi merupakan tingkat 
sampai mana seorang karyawan memihak 
sebuah organisasi serta tujuan-tujuan dan 
keinginannya untuk mempertahankan 
keanggotaan d alam organisasi tersebut.  
Robbins (2008:100). 
1.Komitmen Afektif 
2.Komitmen kontinu 
3.Komitmen normatif  
Wibowo (2014:431) 
Tabel berlanjut… 
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Kepuasan 
Kerja 
Kepuasankerjaadalahkeadaanemosional 
yang 
menyenangkanatautidakmenyenangkan 
denganbagaimanaparakaryawanmemanda
ngpekerjaanmereka. 
Handoko (2001: 193).  
1. Kepuasan terhadap 
gaji. 
2. Kepuasan terhadap 
pekerjaan itu 
sendiri. 
3. Kepuasan terhadap 
sikap atasan. 
4. Kepuasan terhadap 
rekan kerja. 
5. Kepuasan terhadap 
promosi. 
(Robbins & Judge, 
2007: 110) 
 
 
3.8. Teknik Analisis Data 
Suryani dan Hendryadi, (2015:210), menyatakan bahwa proses yang 
terintegrasi dalam prosedur penelitian adalah arti dari teknik analisis data. 
Analisis data dilakukan untuk menjawab rumusan maslah dan hipotesis yang 
sudah diajukan. Hasil analisis data selanjutnya diinterpretasikan dan dibuatkan 
kesimpulannya.  
Pengolahan data yang dilakukan dalam penelitian ini menggunakan aplikasi 
SPSS for windows versi 20.0. Aplikasi ini digunakan untuk melakukan analisis 
statistik seperti: uji asumsi klasik, uji regresi, analisis jalur antara dua variabel 
atau lebih. Penelitian ini untuk menganalisis pengaruh kecerdasan spiritual dan 
motivasi karir terhadap kepuasan kerja melalui komitmen organisasi.  
 
1.  Uji Kualitas Data  
Penelitian yang mengukur variabel dengan menggunakan instrumen 
kuesioner harus melakukan pengujian kualitas terhadap data yang diperoleh. 
Lanjutan tabel 3.1 
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Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui apakah instrumen yang digunakan valid 
dan reliabel sebab kebenaran data yang diolah sangat menentukan kualitas hasil 
penelitian.  
a. Uji Validitas  
Suryani dan Hendryadi (2015:144), menjelaskan uji validitas mengacu 
pada aspek ketepatan dan kecermatan hasil pengukuran. Instrumen dikatakan 
valid apabila mampu mengukur apa yang diinginkan, dan mampu 
menegungkapkan data yang diteliti dari suatu variabel secara tepat. Tinggi 
rendahnya suatu instrumen validitas menunjukkan sejauh mana data yang 
terkumpul tidak menyimpang dari gambaran tentang variabel yang diteliti. 
b. Uji Reliabilitas  
Uji reliabilitas apabila instrumen itu secara konsisten memunculkan hasil 
yang sama setiap kali dilakukan pengukuran sebuah scale atau instrumen 
pengukur data maka data yang dihasilkan disebut reliable atau terpercaya 
(Ferdinand,2014:218). Instrumen yang bila digunakan beberapa kali untuk 
mengukur obyek yang sama akan menghasilkan data yang sama dengan hasil 
penelitian yang reliable bila terdapat kesamaan data dalam waktu yang berbeda.  
Reliabilitas adalah istilah yang dipakai untuk menunjukkan sejauh mana 
suatu hasil pengukuran relatif konsisten apabila pengukuran diulangi dua kali atau 
lebih. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang 
terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 
2013: 47). 
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Untuk menguji reliabilitas digunakan rumus Cronbach’s Alpha. Uji 
reliabilitas dilakukan dengan metode one shot dimana pengukuran dilakukan 
hanya satu kali dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau 
mengukur korelasi antar jawaban. Dalam pengukurannya one shot akan dilakukan 
dengan analisis Croncbach‟s Alpha. Ghozali (2013: 238) mengklasifikasikan nilai 
croncbach‟s alpha sebagai berikut:  
1).  Nilai Croncbach‟s Alpha antara 0,00 – 0,20 dikatakan kurang reliabel;  
2). Nilai Croncbach‟s Alpha antara 0,21 – 0,40 dikatakan agak reliabel;  
3). Nilai Croncbach‟s Alpha antara 0,41 – 0,60 dikatakan cukup reliabel;  
4). Nilai Croncbach‟s Alpha antara 0,61 – 0,80 dikategorikan reliabel;  
5). Nilai Croncbach‟s Alpha antara 0,81 – 1,00 dikatakan sangat reliabel. 
 
3.9 Uji Asumsi Klasik  
Uji ini dilakukan untuk mengetahui bahwa data yang diperoleh adalah sah 
(tidak dapat penyimpangan). Untuk meyakinkan bahwa persamaan garis regresi 
yang diperoleh adalah linear dan dapat dipergunakan valid untuk mencari 
peramalan, maka akan dilakukan uji asumsi klasik sebagai berikut : 
1. Uji Normalitas  
Bertujuan untuk menguji apakah  model regresi, variable pengganggu atau 
residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2011:163). Variabel pengganggu 
dari suatu regresi disyaratkan berdistribusi normal, hal ini untuk memenuhi 
asumsi zero mean jika variable terdistribusi normal, maka variabel yang diteliti 
juga berdistribusi normal. Sig. pada hasil uji normalitas dengan menggunakan 
One Sample Kolmogorov-Smirnov Test. Ketentuan suatu model regresi 
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berdistribusi secara normal apabila probability dari Kolmogrov-Smirnov lebih 
besar dari (p>0,05). 
Pengujian distribusi normal dilakukan dengan cara melihat histogram yang 
membandingkan data observasi dengan distribusi yang mendekati normal. 
Disamping itu digunakan normal probability plot yang membandingkan distribusi 
kumulatif dari data yang sesungguhnya dengan distribusi kumulatif dari distribusi 
normal. Jika distribusi normal, maka garis yang menggambarkan data 
sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya. 
2. Uji Multikolinearitas  
Uji multikolonearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Jika model yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi antar variabel (Ghozali, 2011:105). 
Pendeteksian terhadap multikoliniearitas dapat dilakukan menganalisis matriks 
korelasi atau dengan melihat nilai Variance Inflastion Factor (VIF) dari hasil 
analisis regresi. Nilai cut off yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya 
multikolonearitas adalah nilai tolerance > 0,10 sama dengan nilai VIF < 10. 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Jika Variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan lain tetap, maka Homoskedastisitas dan jika berbeda disebut 
Heteroskedastisitas. Model yang baik adalah model Homoskedastisitas atau tidak 
terjadi Heteroskedastisitas (Ghozali,2013:139). 
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3.10 Uji Model  
Uji model digunakan untuk mengetahui apakah model yang dibuat layak 
atau tidak. Uji model yang digunakan dalam penelitian ini ada 2 yaitu : 
1. Uji F  
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen atau bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh 
secara bersama-sama atau simultan terhadap variabel dependen atau terikat. 
Dengan kata lain menyatakan bahwa variabel independen secara serentak dan 
signifikan mempengaruhi variabel independen. 
a.  Hipotesis sebagai berikut: 
H0 : β1 = β2 .................. βi = 0 berarti secara bersama-sama tidak terdapat 
pengaruh signifikan variabel independen 
terhadap variabel dependen. 
Ha : β1 ≠ β2 .................. βi ≠ 0 berarti secara bersama-sama terdapat 
pengaruh signifikan variabel independen 
terhadap variabel dependen 
b. Menentukan nilai level of significance (α) sebesar 5%. 
c. Kriteria pengujian 
Dengan membandingkan nilai F hitung dengan F tabel: 
1) Jika F hitung > F tabel, H0 ditolak dan HA diterima, berarti terdapat 
pengaruh yang signifikan antara variabel independen secara bersama-
sama terhadap variabel dependen. 
2)  Jika F hitung < F tabel, H0 diterima dan HA ditolak, berarti tidak 
terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel independen secara 
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bersama-sama terhadap variabel dependen. Dengan menggunakan angka 
probabilitas signifikansi: 
Apabila probabilitas signifikansi ≥ 0,05 maka H0 diterima dan HA 
ditolak. 
Apabila probabilitas signifikansi < 0,05 maka H0 ditolak dan HA 
diterima. 
3) Perbandingan antara besarnya p value dengan level of significance (α), 
jika nilai p value lebih kecil dari level of significance (α) maka dapat 
dikatakan bahwa secara bersama-sama variabel independen berpengaruh 
signifikan terhadap variabel dependen, sebaliknya p value lebih besar 
dari level of significance (α) maka tidak terdapat pengaruh yang 
signifikan variabel independen terhadap variabel dependen. 
2. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
   Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variabel dependen (Ghozali, 2011: 42). 
Nilai R
2
 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam 
menjelaskan variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu 
variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang 
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen. 
Penggunaan koefisien determinasi memiliki kelemahan yaitu bias terhadap 
jumlah variabel independen maka R
2
 pasti meningkat tidak peduli apakah variabel 
tersebut berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen. Oleh karena 
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itu banyak peneliti menganjurkan untuk menggunakan nilai Adjusted R
2
 saat 
mengevaluasi model regresi terbaik (Ghozali, 2013: 97). 
 
3.11 Uji Hipotesis  
Uji hipotesis adalah metode pengambilan keputusan yang didasarkan dari 
analisis data, baik dari percobaan yang terkontrol, maupun dari observasi (tidak 
terkontrol). Uji hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini ada 2, yaitu:  
1. Analisis Jalur (Path Analysis) 
Analisis jalur digunakan untuk menguji pengaruh variabel intervening. 
Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis linear berganda, analisis jalur 
dalam penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan kausalitas antar 
variabel yang telah ditetapkan sebelumnya berdasarkan teori. 
Analisis jalur sendiri tidak dapat menentukan hubungan sebab-akibat dan 
juga tidak dapat digunakan sebagai substitusi bagi peneliti untuk melihat 
hubungan kausalitas antar variabel. Hubungan kausalitas antar variabel telah 
dibentuk dengan model berdasarkan landasan teoritis. Apa yang dapat dilakukan 
analisis jalur menentukan pola hubungan antara tiga atau lebih variabel dan tidak 
dapat digunakan untuk mengkonfirmasi atau menolak hipotesis kausalitas ima 
jiner (Ghozali,2013: 249). 
Menurut kerangka berfikir yang telah disebutkan diatas maka dalam 
analisis jalur akan ada dua tahap yaitu :  
Z = α + b1 X1 + b2 X2 + e1
 
Y = α + b1 X1 + b2 X2 + b3 Z + e2 
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Dengan keterangan sebagai berikut: 
Z = variabel komitmen organisasi 
Y = variabel kepuasan kerja 
α = konstanta 
b1, b2 = koefisien masing-masing faktor 
X1 = kecerdasan spiritual 
X2 = motivasi karir 
e1, e2 = faktor pengganggu 
Model diatas menunjukkan bahwa variabel dependen Z (Komitmen 
Organisasi) dipengaruhi oleh 2 variabel independen X1 (Kecerdasan Spiritual) 
dan X2 (Motivasi Karir). Sementara variabel dependen Z (Komitmen Organisasi) 
tersebut akan mempengaruhi variabel dependen yang kedua yaitu Y (Kepuasan 
Kerja). Model regresi seperti ini disebut sebagai regresi dua tahap (Ferdinand, 
2014 :107). 
2. Sobel Test 
Sobel test digunakan untuk menguji apakah pengaruh variabel intervening 
yang dihasilkan pada analisis jalur signifikan atau tidak. Sobel test menghendaki 
asumsi jumlah sampel besar dan nilai koefisien mediasi berdistribusi normal. 
Pendekatan Sobel test dengan menggunakan standar eror dari koefisien 
indirecteffect (Sp2p3) (Ghozali, 2013: 255): 
      √                            
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Dimana: 
Sp2p3 = Standar error dari koefisien indirect effect 
P2  = Unstandardized beta Kecerdasan Spiritual dan Motivasi 
karir  (X) 
Sp2  = Standar error Kecerdasan Spiritual dan Motivasi karir (X) 
P3  = Unstandardized beta Komitmen Organisasi (Z) 
Sp3  = Standar error Komitmen Organisasi (Z) 
Hasil Sp2p3 digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh mediasi 
dalam model, dengan cara menghitung nilai t berdasarkan rumus: 
  
    
     
 
Dimana: 
t       = Nilai t hitung dalam statistik 
P2    = Unstandardized beta Kecerdasan Spiritual dan Motivasi Karir(X) 
P3      = Unstandardized beta Komitmen Organisasi (Z) 
Sp2p3= Standar error dari koefisien indirect effect 
Jika, nilai t hitung > t tabel dengan tingkat signifikansi 0,05, maka dapat 
disimpulkan bahwa koefisien mediasi terdapat pengaruh mediasi dalam model. 
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BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN  
 
4.1. Karakteristik Responden  
Karakteristik responden penelitian ini berdasarkan jenis kelamin, usia 
responden, tingkat pendidikan dan lama bekerja. Adapun hasilnya adalah sebagai 
berikut :  
 
4.1.1. Jenis Kelamin Responden  
Berdasarkan data penelitian yang dilakukan dengan penyebaran kuesioner, 
maka diperoleh data tentang karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 
pada tabel 4.1 sebagai berikut :  
Tabel 4.1 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Jumlah Kelamin 
 
No Jenis Kelamin Jumlah Presentase (%) 
1 Laki-laki  49 orang 62,8 % 
2 Perempuan  29 orang 37,1 % 
Jumlah 78 orang 100 
Sumber : Data primer yang diolah,2017 
 
Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa karyawan Perusahaan 
Daerah Air Minum Surakarta (PDAM) paling banyak berada dalam kategori jenis 
kelamin laki-laki sebanyak 49 orang (62,8%) dan perempuan 29 orang (37,1 %). 
 
4.1.2.  Usia Responden  
Usia responden sangat karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 
Surakarta selama ini. Maka sangat penting dalam penelitian ini usia digunakan 
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sebagai salah satu ukuran dalam mengidentifikasi responden. Data tentang usia 
responden disajikan pada tabel 4.2 sebagai berikut :  
Tabel 4.2  
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Usia  
 
No Rentang Usia Jumlah Presentase (%) 
1 25-35 tahun 20 orang 25,6 % 
2 36-45 tahun 51 orang 65,3 % 
3 46-50 tahun 7 orang 8 % 
Jumlah 78 orang 100  
Sumber : Data primer yang diolah, 2017 
 
Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa karyawan Perusahaan 
Daerah Air Minum Surakarta (PDAM) paling banyak berada dalam kategori usia 
36-45 tahun sebanyak 51 orang (65,3%) dan 25-35 tahun sebanyak 20 orang (25,6 
%) sisanya pada usia 46-50 tahun sebanyak 7 orang (8%).  
 
4.1.3. Tingkat Pendidikan Responden  
  Pendidikan terakhir dapat mempengaruhi wawasan dari responden dalam 
berkontrubusi terhadap perusahaan. Berdasarkan data penelitian yang  dilakukan 
dengan penyebaran kuesioner maka diperoleh data tentang tingkat pendidikan 
terakhir responden pada tabel 4.3 sebagai berikut: 
Tabel 4.3 
Distribusi frekuensi responden berdasarkan tingkat pendidikan  
 
No Pendidikan Terakhir Frekuensi Presentase (%) 
1 SMA/sederajat 24 orang 30,7 % 
2 D3 19 orang 24,3 % 
3 Sarjana  35 orang 44,8 % 
Jumlah 78 orang 100 
Sumber : Data primer yang diolah, 2017  
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Berdasarkan tabel diatas, maka dapat diketahui bahwa karyawan PDAM 
pendidikan terakhir yang terbanyak adalah Sarjana sebanyak 35 orang (44,8%), 
yang kedua adalah SMA/Sederajat sebanyak 24 orang (30,7%) dan D3 sebanyak 
19 orang (24,3%).  
 
4.1.4. Lama Bekerja Responden  
Berdasarkan pengalaman lama bekerja sebagai karyawan Perusahaan Daerah 
Air Minum Surakarta (PDAM). Responden dikategorikan dalam 5 kelompok, 
yaitu responden dengan lama bekerja 1-5 tahun, 6-10 tahun, 11-15 tahun, 16-20 
dan 21-25 tahun pada tabel 4.4 sebagai berikut : 
Tabel 4.4 
Distribusi Frekuensi Responden Berdasarkan Lama bekerja 
 
No. Lama bekerja Frekuensi Presentase (%) 
1 1-5 tahun  8 orang 10,2 % 
2 6-10 tahun 22 orang 28,2 % 
3 11-15 tahun 30 orang 38,4 % 
4 16-20 tahun  13 orang 16,6 % 
5 21-25 5 orang 6,4 % 
Jumlah 78 orang 100 % 
Sumber : Data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel diatas, maka dapat diketahui bahwa karyawan PDAM 
berdasarkan lama bekerja yang terbanyak adalah 11-15 tahun sebanyak 30 orang 
(38,4%), 6-10 tahun sebanyak 22 orang (28,2%), 16-20 tahun sebanyak 13 orang 
(16,6%), 1-5 tahun sebanyak 8 orang (10,2%) dan sisanya 21-25 tahun sebanyak 5 
orang (6,4%).  
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4.2 Pengujian dan Hasil Analisis Data  
4.2.1 Uji Kualitas Data  
Uji kualitas data untuk melihat data yang digunakan seakurat mungkin dan 
dapat dipertanggung jawabkan. Uji kualitas data dalam penelitian ini meliputi uji 
validitas dan reliabilitas. Hasilnya dapat dijelaskan satu per satu sebagai berikut: 
 
1. Uji Validitas    
Pengujian validitas dilakukan pada tiga variabel utama dalam penelitian ini, 
yaitu kecerdasan spiritual, motivasi karir, komitmen organisasi dan kepuasan 
kerja. Teknik yang dipakai yaitu melakukan korelasi antar skor butir pernyataan 
dengan total skor konstruk atau variabel. Teknik ini dilakukan dengan 
membandingkan nilai rhitung dengan rtabel, rtabel dicari pada signifikansi 0,05 dengan 
uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 78, df = n-2 maka didapat rtabel sebesar 0,222 (pada 
tabel r).  
Tabel 4.5 
Hasil Uji Validitas  
 
Variabel Pernyataan Corrected Item-
Total Correlation (r 
hitung) 
r tabel Validitas 
Kecerdasan 
Spiritual(X1) 
KS 1 0,837 0,222 Valid 
KS 2 0,844 0,222 Valid 
KS 3 0,836 0,222 Valid 
KS 4 0,750 0,222 Valid 
KS 5 0,833 0,222 Valid 
KS 6 0,834 0,222 Valid 
Motivasi Karir (X2)  MK 1 0,692 0,222 Valid 
MK 2 0,710 0,222 Valid 
MK 3 0,739 0,222 Valid 
MK 4 0,616 0,222 Valid 
MK 5 0,787 0,222 Valid 
MK 6 0,748 0,222 Valid 
Tabel berlanjut… 
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Komitmen 
Organisasi (Z)  
KO 1 0,630 0,222 Valid 
KO 2 0,603 0,222 Valid 
KO 3 0,751 0,222 Valid 
KO 4 0,897   0,222 Valid 
KO 5 0,835 0,222 Valid 
KO 6 0,795 0,222 Valid 
Kepuasan Kerja (Y)  KK 1 0,756 0,222 Valid 
 
KK 2 0,739 0,222 Valid 
KK 3 0,838 0,222 Valid 
KK 4 0,810 0,222 Valid 
KK 5 0,837 0,222 Valid 
KK 6 0,779 0,222 Valid 
Sumber : Data primer yang diolah,2017  
  Nilai corrected item-total correlation yang kurang dari rtabel menunjukkan 
bahwa pernyataan tidak mampu mengukur variabel yang ingin diukur, dan apabila 
rhitung > rtabel maka pernyataan tersebut valid (Ghozali 2013: 46). Dilihat dari hasil 
tabel 4.5 menunjukkan bahwa nilai korelasi tiap skor butir pernyataan variabel 
yang ada dalam penelitian di atas rtabel berarti valid. Artinya semua item 
pernyataan mampu mengukur variabel kecerdasan spiritual, motivasi karir, 
komitmen organisasi dan kepuasan kerja. 
 
2. Uji Reliabilitas  
Setelah pengujian validitas, maka tahap selanjutnya adalah pengujian 
reliabilitas. Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui kekonsistenan jawaban 
responden dalam menjawab pernyataan-pernyataan yang mengukur variabel 
kecerdasan spiritual, motivasi karir terhadap kepuasan kerja melalui komitmen 
organisasi. Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan perangkat lunak 
SPSS 20.0 for Windows, yang memberi fasilitas untuk mengukur reliabilitas 
dengan uji statistik Croncbach Alpha Coefficient (α). Hasil perhitungan uji 
reliabilitas disajikan pada tabel 4.6 sebagai berikut: 
Lanjutan tabel 4.5 
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Tabel 4.6 
Hasil Uji Reliabilitas 
 
Variabel Penelitian Cronbach’s 
Alpha 
Nilai Kritis Kesimpulan 
Kecerdasan Spiritual 0,904 0,70 Reliabel 
Motivasi Karir 0,804 0,70 Reliabel 
Komitmen Organisasi 0,861 0,70 Reliabel 
Kepuasan Kerja 0,875 0,70 Reliabel 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 
Cronbach Alpha > 0,70 (Ghozali, 2013: 53). Tabel 4.7 menunjukkan bahwa setiap 
variabel yang digunakan dalam penelitian ini dinyatakan reliabel. Artinya semua 
jawaban responden sudah konsisten dalam menjawab setiap item pernyataan yang 
mengukur masing-masing variabel. Variabel tersebut meliputi kecerdasan 
spiritual, motivasi karir ,komitmen organisasi dan kepuasan kerja.  
 
4.2.2 Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan. 
Pengujian ini terdiri dari uji normalitas, uji multikolonieritas dan uji 
heteroskedastisitas. Berikut hasilnya akan dijelaskan satu per satu. 
 
1. Uji Normalitas  
Untuk menguji normalitas data dapat juga menggunakan uji statistik 
Kolmogorov Smirnov (K-S). Besarnya tingkat K-S dengan tingkat signifikan 
diatas 0,05 berarti dapat disimpukan bahwa data residual berdistribusi normal 
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(Ghozali, 2013: 163). Hasil uji normalitas data secara ringkas hasilnya dapat 
dilihat pada tabel 4.7 sebagai berikut : 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Normalitas 
 
Unstandardized Residual p value Keterangan 
Persamaan 1 0,633 Data terdistribusi normal 
Persamaan 2 0,204 Data terdistribusi normal 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Hasil perhitungan Kolmogorov-Smirnov menunjukkan bahwa nilai 
signifikansinya masing-masing baik dari persamaan 1 dan persamaan 2 sebesar p 
value > 0,05. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi layak 
digunakan karena memenuhi asumsi normalitas atau dapat dikatakan sebaran data 
penelitian terdistribusi normal. 
 
2. Uji Multikolonieritas 
Uji ini mendeteksi ada atau tidaknya multikolonieritas dalam model regresi, 
dapat dilihat dari tolerance value dan variance inflation factor (VIF). Nilai cut off 
yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya multikolonieritas adalah nilai 
tolerance > 0,10 atau sama dengan nilai VIF < 10 (Ghozali, 2013: 105). Hasil uji 
multikolonieritas dapat dilihat secara ringkas pada tabel 4.8 sebagai berikut: 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Multikolonieritas 
 
Variabel Tolerance VIF Keterangan 
Persamaan 1 
Kecerdasan Spiritual 
Motivasi Karir 
 
0,849 
0,849 
 
1,178 
1,178 
 
Tidak terjadi multikolonieritas 
Tabel berlanjut… 
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Persamaan 2 
Kecerdasan Spiritual 
Motivasi Karir 
Komitmen Organisasi 
 
0,767 
0,780 
0,758 
 
1,304 
1,282 
1,319 
 
Tidak terjadi multikolonieritas 
Tidak terjadi multikolonieritas 
Tidak terjadi multikolonieritas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 Berdasarkan tabel 4.8 diatas menunjukkan bahwa masing-masing variabel 
baik dari persamaan 1 dan 2 mempunyai nilai VIF lebih kecil dari 10 dan nilai 
tolerance lebih besar dari 0,1. Hal ini menunjukkan bahwa tidak adanya masalah 
multikolonieritas dalam model regresi, sehingga memenuhi syarat analisis regresi. 
 
3. Uji Heteroskedastisitas 
Untuk mendeteksi adanya heteroskedastisitas dari tingkat signifikansi dapat 
digunakan Uji Glejser atau absolute residual dari data. Jika tingkat signifikansi 
berada diatas 5% berarti tidak terjadi heteroskedastiditas tetapi jika berada 
dibawah 5% berarti terjadi gejala heteroskedastisitas (Ghozali, 2013: 139). Hasil 
uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada tabel 4.9 berikut ini: 
Tabel 4.9 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
Variabel t hitung Sig Keterangan 
Persamaan 1 
Kecerdasan Spiritual 
Motivasi Karir  
 
- 0,379 
- 0,528 
 
0,706 
0,599 
 
Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Persamaan 2 
Kecerdasan Spiritual 
Motivasi Karir 
Komitmen Organisasi 
 
2,111 
2,523 
2,250 
 
0,38 
0,14 
0,27 
 
Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Tidak terjadi heteroskedastisitas 
Tidak terjadi heterokedastisitas 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Lanjutan tabel 4.8 
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Berdasarkan hasil analisis seperti pada tabel 4.9 diatas dapat diketahui 
bahwa masing-masing variabel baik pada persamaan 1 dan 2 mempunyai nilai 
signifikansinya (p value) > 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa setiap variabel 
tidak mengandung adanya heteroskedastisitas, sehingga memenuhi syarat dalam 
analisis regresi. 
 
4.2.3 Uji Model 
1. Uji F 
Uji statistik F digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel 
independen yang dimaksudkan dalam model mempunyai pengaruh secara 
simultan terhadap variabel dependen. Jika semua variabel independen 
berpengaruh secara silmultan terhadap variabel dependen berarti model yang 
dibuat sudah layak. Adapun hasil uji statistik F yang dilakukan dengan 
menggunakan analisis regresi pada software SPSS 20.0 for Windows memperoleh 
hasil yang ditunjukkan pada tabel 4.10 sebagai berikut: 
 Tabel 4.10 
Hasil Uji Statistik F 
 
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 162,882 3 54,294 12,377 ,000
b
 
Residual 324,605 74 4,387   
Total 487,487 77    
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Apabila nilai Fhitung > Ftabel  maka H0 ditolak dan H1 diterima, yaitu semua 
variabel independen berpengaruh secara simultan terhadap variabel dependen atau 
model yang dibuat sudah layak. Untuk mencari nilai Ftabel , pertama tentukan nilai 
probabilitasnya lalu nilai df. Penelitian ekonomi biasanya menggunakan tingkat 
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probabilitas 5% dan diketahui nilai df pertama dan kedua adalah 3 dan 74 maka 
diketahui nilai Ftabel sebesar 2,73 artinya H0 ditolak dan Ha diterima. Karena Fhitung 
> Ftabel yaitu 12,377 > 2,73. Hasil analisis uji statistik F menyimpulkan bahwa 
variabel independen yaitu kecerdasan spiritual, motivasi karir dan komitmen 
organanisasi berpengaruh secara simultan terhadap kepuasan kerja karyawan dan 
model yang dibuat sudah layak atau tepat. 
 
2. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa besar 
kemampuan variabel independen dalam menggambarkan variabel dependennya. 
Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Jika nilai semakin 
mendekati angka satu berarti kemampuan model dalam menerangkan variabel 
dependen semakin tinggi. 
Hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) yang dilakukan dengan 
menggunakan analisis regresi pada software SPSS 20.0 for Windows memperoleh 
hasil yang ditunjukkan pada tabel 4.11 sebagai berikut: 
Tabel 4.11. 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (R
2
) 
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 ,578
a
 ,334 ,307 2,09441 
Sumber : Data primer yang diolah,2017  
 
Dari hasil analisis koefisien determinasi (R
2
) diketahui nilai Adjusted R 
Square sebesar 0,307. Hubungan ini akan sempurna (100%) atau mendekati 
apabila ada variabel independen lain dimasukkan ke dalam model. Artinya 
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kecerdasan spiritual, motivasi karir dan komitmen organisasi menjelaskan 
kepuasan kerja sebesar 30,7%. Sedangkan 69,3 % lagi dijelaskan oleh variabel 
lain diluar model. 
 
4.2.4 Uji Hipotesis  
Uji hipotesis dilakukan dengan analisis jalur atau path analysis, analisis 
jalur digunakan untuk menguji hubungan kausalitas antara dua atau lebih variabel. 
Adapun hasil analisis jalur yang dilakukan dengan menggunakan analisis regresi 
pada software SPSS 20.0 for Windows memperoleh hasil yang ditunjukkan pada 
tabel 4.12 dan tabel 4.13 sebagai berikut : 
Tabel 4.12 
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 1 
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 11,426 2,731  4,183 ,000 
TOTAL_KS ,240 ,085 ,309 2,833 ,006 
TOTAL_MK ,288 ,112 ,281 2,572 ,012 
Sumber : Data primer yang diolah,2017 
  
Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 1 seperti yang disajikan pada 
tabel 4.12, maka persamaan regresinya adalah: 
Z = α + b1 X1 + b2 X2 + e1 
Z = 11,426 + 0,240 X1 + 0,288 X2 + e1
 
Besarnya nilai ε1 pada persamaan regresi pertama dapat dihitung dengan 
rumus rumus ε1 =√1 – R
2
1. Nilai R square 1 (R
2
1) maksudnya adalah besarnya 
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nilai R square pada persamaan pertama, nilai R
2
1 dapat dilihat pada tabel 4.13 
dibawah ini: 
Tabel 4.13. 
Hasil Nilai R Square 1 
 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the Estimate 
1 ,492
a
 ,242 ,222 2,256 
  Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
Sehingga nilai ε1 dapat dihitung ε1 = √1 – 0,242 ,dan hasilnya sebesar 
0,758. Nilai ε1 dimasukkan kedalam persamaan regresi 1 diatas menjadi Z  
=11,426 + 0,240 X1 + 0,288 X2 + 0,758. Artinya apabila skor kecerdasan spiritual 
dan motivasi karir meningkat satu satuan maka akan meningkatkan skor 
komitmen organisasi yang dirasakan oleh para karyawan sebesar 0,240 dan 0,288 
dengan error 0,758. 
Selanjutnya hasil analisis jalur persamaan 2, yaitu pengaruh kecerdasan 
spiritual dan motivasi karir terhadap kepuasan kerja melalui komitmen organisasi: 
Tabel 4.14. 
Hasil Analisis Jalur Persamaan Regresi 2 
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 7,207 2,816  2,559 ,013 
TOTAL_KS ,175 ,083 ,229 2,111 ,038 
TOTAL_MK ,273 ,108 ,271 2,523 ,014 
TOTAL_KO ,241 ,107 ,245 2,250 ,027 
 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017  
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Berdasarkan hasil analisis jalur persamaan 2 pada tabel 4.14 maka 
persamaan regresinya adalah sebagai berikut: 
Y = α + b1 X1 + b2 X2 + b3 Z + e2 
Y = 7,207 + 0,175 X1 + 0,273 X2 + 0,241 Z + e2 
Besarnya nilai ε2 pada persamaan regresi pertama dapat dihitung dengan 
rumus ε2 =√1 – R
2
2. Nilai R square 2 (R
2
2) maksudnya adalah besarnya nilai R 
square pada persamaan kedua, nilai R
2
2 dapat dilihat pada tabel 4.15 dibawah ini: 
Tabel 4.15. 
Hasil Nilai R Square 2 
 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 
Estimate 
1 ,578
a
 ,334 ,307 2,09441 
Sumber : Data primer yang diolah,2017  
Dari hasil analisis koefisien determinasi (R
2
)  diketahui nilai Adjust R 
Square sebesar 0,334 atau 33,4 %. Hubungan ini akan sempurna (100%) atau 
mendekati angka satu apabila ada variabel independen lain dimasukkan ke dalam 
model. Yang artinya bahwa variabel kecerdasan spiritual dan motivasi karir pada 
karyawan Perusahaan Daerah Air Minum Surakarta (PDAM) sebesar 33,4 %. 
Sedangkan 60,6 % dijelaskan oleh variabel lain diluar model.  
  
63 
 
 
 
Gambar 4.1 
Model Analisis Jalur 
   
 
  
 
   
 
 
ℇ 1 = 0,758 
 
 
 
 
  ℇ 2 = 0,666 
 
 
Sumber: Data primer yang diolah, 2017 
 
Berdasarkan analisis jalur persamaan regresi 1 dan 2 dapat dilakukan 
pengujian variabel secara parsial yang menjelaskan pengaruh antara masing-
masing variabel. Kriteria pengujian variabel secara parsial memiliki ketentuan-
ketentuan sebagai berikut: 
Jika Sig < 0.05 maka H0 ditolak dan Ha diterima. 
Jika Sig > 0.05 maka H0 diterima dan Ha ditolak. 
1. Pengaruh kecerdasan spiritual terhadap komitmen organisasi 
karyawan pada Perusahaan Daerah Air Minum Surakarta. 
 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh kecerdasan spiritual terhadap komitmen 
organisasi diperoleh nilai Sig. sebesar 0.006 dengan nilai koefisien beta 0,240. 
Nilai Sig 0,006 < 0,05 mengindikasikan bahwa H1 diterima. Hasil ini mempunyai 
arti bahwa kecerdasan spiritual berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. 
Semakin maksimal kecerdasan spiritual maka akan meningkatkan komitmen 
Kecerdasan 
Spiritual 
(X1) 
Motivasi 
Karir (X2) 
Komitmen 
Organisasi 
(Z) 
Kepuasan 
Kerja (Y) 
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organisasi. Besarnya pengaruh kecerdasan spiritual terhadap komitmen organisasi 
yaitu 0,240. 
2. Pengaruh motivasi karir terhadap komitmen organisasi karyawan pada 
Perusahaan Daerah Air Minum Surakarta. 
 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh motivasi karir terhadap komitmen 
organisasi diperoleh nilai Sig. sebesar 0.012 dengan nilai koefisien beta 0,288. 
Nilai Sig 0,012 < 0,05 mengindikasikan bahwa H2 diterima. Hasil ini mempunyai 
arti bahwa motivasi karir berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. 
Semakin maksimal kecerdasan spiritual maka akan meningkatkan komitmen 
organisasi. Besarnya pengaruh kecerdasan spiritual terhadap komitmen organisasi 
yaitu 0,288. 
3. Pengaruh kecerdasan spiritual terhadap kepuasan kerja karyawan 
pada Perusahaan Daerah Air Minum Surakarta. 
 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh kecerdasan spiritual terhadap kepuasan 
kerja diperoleh nilai Sig. sebesar 0.038 dengan nilai koefisien beta 0,175. Nilai 
Sig 0,038 < 0,05 mengindikasikan bahwa H3 diterima. Hasil ini mempunyai arti 
bahwa kecerdasan spiritual berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Semakin 
maksimal kecerdasan spiritual maka akan meningkatkan kepuasan kerja. Besarnya 
pengaruh kecerdasan spiritual terhadap kepuasan kerja yaitu 0,175. 
4. Pengaruh motivasi karir terhadap kepuasan kerja karyawan pada 
Perusahaan Daerah Air Minum Surakarta. 
 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh motivasi karir terhadap kepuasan kerja 
diperoleh nilai Sig. sebesar 0.014 dengan nilai koefisien beta 0,273. Nilai Sig 
0,014 < 0,05 mengindikasikan bahwa H4 diterima. Hasil ini mempunyai arti 
bahwa motivasi karir berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Semakin 
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maksimal motivasi karir maka akan meningkatkan kepuasan kerja. Besarnya 
pengaruh kecerdasan spiritual terhadap kepuasan kerja yaitu 0,273. 
5. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan 
pada Perusahaan Daerah Air Minum Surakarta. 
 
Berdasarkan hasil analisis pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan 
kerja diperoleh nilai Sig. sebesar 0.027 dengan nilai koefisien beta 0,241. Nilai 
Sig 0,027 < 0,05 mengindikasikan bahwa H5 diterima. Hasil ini mempunyai arti 
bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 
Semakin maksimal komitmen organisasi maka akan meningkatkan kepuasan 
kerja. Besarnya pengaruh kecerdasan spiritual terhadap kepuasan kerja yaitu 
0,241. 
6. Komitmen organisasi signifikan memediasi pengaruh kecerdasan 
spiritual dan motivasi karir terhadap kepuasan kerja karyawan.  
 
a. Nilai koefisien unstandardized beta 0,240  pada persamaan regresi 1, yang 
berarti kecerdasan spiritual mempengaruhi komitmen organisasi nilai koefisien 
unstandardized beta 0.240 merupakan nilai path atau p2. Pada persamaan regresi 2 
Nilai koefisien unstandardized beta komitmen organisasi dan kecerdasan spiritual 
0.241 yang merupakan jalur p3 dan 0,175 yang merupakan nilai jalur path p1. 
Besarnya nilai e1 adalah √               dan e2 adalah 
√            .  
Pengaruh mediasi yang ditunjukkan oleh perkalian koefisien kecerdasan 
spiritual dengan kepuasan kerja perlu dilakukan diuji dengan menggunakan Sobel 
test (Standar error dari koefisien indirect effect Sab): 
S     = √                          
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S    = √                                                   
S    = 0,034 
P2 *p3 = (0.240) x (0,241) = 0,0578 
Berdasarkan hasil S    ini dapat dihitung nilai t statistik pengaruh mediasi 
dengan rumus sebagai berikut: 
t= 
    
     
 =
      
     
 = 1,700 
b. Nilai koefisien unstandardized beta 0,288 pada persamaan regresi 1, yang 
berarti motivasi karir mempengaruhi komitmen organisasi nilai koefisien 
unstandardized beta 0.288 merupakan nilai path atau p2. Pada persamaan regresi 2 
Nilai koefisien unstandardized beta komitmen organisasi dan motivasi karir 0.241 
yang merupakan jalur p3 dan 0,175 yang merupakan nilai jalur path p1. Besarnya 
nilai e1 adalah1√               dan e2 adalah √            . 
Pengaruh mediasi yang ditunjukkan oleh perkalian koefisien kecerdasan spiritual 
dengan kepuasan kerja perlu dilakukan diuji dengan menggunakan Sobel test 
(Standar error dari koefisien indirect effect Sab): 
S     = √                          
S    = √                                                   
S    = 0,038 
P2 *p3 = (0.288) x (0,241) = 0,069 
Berdasarkan hasil S    ini dapat dihitung nilai t statistik pengaruh mediasi 
dengan rumus sebagai berikut: 
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t= 
    
     
 =
     
     
 = 1,8215 
Variabel mediasi dikatakan signifikan apabila nilai thitung > ttabel. Hasil 
pengujian diatas menunjukkan bahwa nilai thitung lebih besar dari nilai > ttabel yaitu   
3,521 > 1,990 dengan tingkat signifikansi 0,05 dan nilai koefisien beta sebesar 
3,521. Mengindikasikan bahwa H6 diterima. Hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa komitmen organisasi signifikan menjadi variabel mediasi dalam kaitannya 
pengaruh kecerdasan spiritual dan motivasi karir terhadap kepuasan kerja.  
Untuk mengetahui berapa besarnya pengaruh variabel komitmen 
organisasi sebagai variabel mediasi dalam kaitannya hubungan antara kecerdasan 
spiritual terhadap kepuasan kerja maka dapat dihitung menggunakan rumus: 
Hubungan tidak langsung  =  p2 x p3  
    = 0,240 x 0,241 
    = 0,0578 
 Berdasarkan hasil perhitungan diatas diketahui pengaruh komitmen 
organisasi sebagai variabel mediasi antara kecerdasan spiritual dengan kepuasan 
kerja sebesar atau besarnya hubungan tidak langsung dalam penelitian ini adalah 
0,0578 dan nilai hubungan langsung sebesar 0,240  maka dapat simpulkan bahwa 
hubungan langsung memiliki pengaruh yang lebih besar dari hubungan tidak 
langsung.  
Untuk mengetahui berapa besarnya pengaruh variabel komitmen 
organisasi sebagai variabel mediasi dalam kaitannya hubungan motivasi karir 
terhadap kepuasan kerja maka dapat dihitung menggunakan rumus: 
Hubungan tidak langsung  =  p2 x p3  
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    = 0,288 x 0,241 
    = 0,069 
 Berdasarkan hasil perhitungan diatas diketahui pengaruh komitmen 
organisasi sebagai variabel mediasi antara motivasi karir dengan kepuasan kerja 
sebesar 0,069 dan nilai hubungan langsung sebesar 0,288 maka dapat disimpulkan 
bahwa hubungan langsung memiliki pengaruh yang lebih besar dari hubungan 
tidak langsung. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan langsung dan hubungan 
tidak langsung sama-sama signifikan. Hal ini berarti kecerdasan spiritual dapat 
berpengaruh secara langsung terhadap kepuasan kerja selain itu kecerdasan 
spiritual juga dapat berpengaruh secara tidak langsung terhadap kepuasan kerja 
melalui komitmen organisasi.  
Hasil penelitian menunjukkan bahwa hubungan langsung dan hubungan 
tidak langsung sama-sama signifikan. Hal ini berarti motivasi karir dapat 
berpengaruh secara langsung terhadap kepuasan kerja selain itu motivasi karir 
juga dapat berpengaruh secara tidak langsung terhadap kepuasan kerja melalui 
komitmen organisasi.  
 
4.3 Pembahasan Hasil Analisis Data 
1. Pengaruh kecerdasan spiritual terhadap komitmen organisasi 
karyawan pada Perusahaan Daerah Air Minum Surakarta. 
 
Hasil penelitian ini menunjukkan kecerdasan spiritual berpengaruh secara 
positif terhadap komitmen organisasi. Hal ini terbukti t hitung kecerdasan spiritual 
2,883 lebih besar dari t tabel 1,990 dengan nilai signifikan 0,006. Hasil penelitian 
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ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Yuliani (2014) yang menunjukkan 
bahwa kecerdasan spiritual mempunyai pengaruh terhadap komitmen organisasi. 
Adanya kecerdasan spiritual yang dimiliki karyawan Perusahaan Daerah Air 
Minum (PDAM) Surakarta akan meningkatkan seorang karyawan lebih 
berkomitmen dan berkontribusi aktif terhadap perusahaan.  
2. Pengaruh motivasi karir terhadap komitmen organisasi karyawan pada 
Perusahaan Daerah Air Minum Surakarta. 
 
 Hasil penelitian ini telah menunjukkan bahwa motivasi karir berpengaruh 
positif terhadap komitmen organisasi. Hal ini terbukti pada nilai t hitung motivasi 
karir 2,572 lebih besar dari t tabel 1,990 dengan nilai signifikan 0,012 . Pengaruh 
kecerdasan spiritual terhadap kepuasan kerja karyawan pada Perusahaan Daerah 
Air Minum Surakarta. 
 Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Esra (2012) 
yang menunjukkan bahwa motivasi karir mempunyai hubungan positif terhadap 
komitmen organisasi, adanya motivasi karir yang dimiliki karyawan mampu 
meningkatkan komitmen organisasi pada karyawan Perusahaan Daerah Air 
Minum (PDAM) Surakarta.   
3. Pengaruh motivasi karir terhadap kepuasan kerja karyawan pada 
Perusahaan Daerah Air Minum Surakarta. 
 
Hasil penelitian ini telah menunjukkan bahwa motivasi karir berpengaruh 
positif terhadap kepuasan kerja. Hal ini terbukti pada nilai t hitung motivasi karir 
2,523 lebih besar dari t tabel 1,990 dengan nilai signifikan 0,014.  
Penelitian yang dilakukan oleh Esra (2012), dengan judul hubungan antara 
motivasi karir, komitmen afektif dan kepuasan kerja. Sebanyak 250 orang 
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berpartisipasi dalam studi ini dengan sukarela mengisi kuesioner online. Dari 
penelitian tersebut menunjukkan bahwa hasil korelasi antara variabel-variabel 
yang diuji untuk memahami hubungan bivariat. Hal ini ditemukan bahwa, 
motivasi karir secara signifikan berkorelasi positif dengan komitmen afektif dan 
kepuasan kerja. 
4. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan pada 
Perusahaan Daerah Air Minum Surakarta. 
 
Hasil penelitian ini telah menunjukkan bahwa komitmen organisasi 
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Hal ini terbukti pada nilai t hitung 
kepuasan kerja 2,250 lebih besar dari t tabel 1,990 dengan nilai signifikan 0,027.  
Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Adel 
(2014) yang menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan kerja. Adanya komitmen organisasi yang tinggi para karyawan 
akan selalu meningkatkan keefektifan di Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 
Surakarta.  
5. Komitmen organisasi positif memediasi pengaruh kecerdasan spiritual 
dan motivasi karir terhadap kepuasan kerja karyawan.  
 
Hasil penelitian ini telah menunjukkan bahwa komitmen organisasi 
memediasi pengaruh kecerdasan spiritual dan motivasi karir terhadap kepuasan 
kerja. Hal ini terbukti pada nilai t hitung sobel test sebesar  3,521 lebih besar dari t 
tabel 1,990.  Sedangkan hubungan tidak langsung dalam penelitian ini adalah 
0,0578 dan nilai hubungan langsung sebesar 0,240  maka dapat simpulkan bahwa 
hubungan langsung memiliki pengaruh yang lebih besar dari hubungan tidak 
langsung.  
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BAB V 
PENUTUP 
 
5.1 Kesimpulan  
 Bab ini bertujuan untuk memaparkan simpulan dan implikasi hasil 
penelitian guna memberikan pemahaman mengenai hasil analisis data yang telah 
dilakukan dan peluang untuk penelitian selanjutnya. Dalam bab ini juga 
mengungkapkan keterbatasan penelitian untuk menjelaskan tingkat generalisasi 
temuan dari studi ini. Secara keseluruhan, pembahasan dalam bab ini diharapkan 
dapat memberi pemahaman mengenai daya terap model yang memerlukan 
kecermatan jika aplikasi pada setting penelitian-penelitian yang berbeda. 
 Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan pada Perusahaan Daerah Air 
Minum Surakarta (PDAM) mengenai pengaruh kecerdasan spiritual dan motivasi 
karir terhadap kepuasan kerja melalui komitmen organisasi, maka dapat diambil 
kesimpulan sebagai berikut :  
1. Ada pengaruh variabel kecerdasan spiritual berpengaruh positif terhadap 
komitmen organisasi. Hal ini terbukti t hitung kecerdasan spiritual 2,883 lebih 
besar dari t tabel 1,990 dengan nilai signifikan 0,006. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa H1 diterima, adanya kecerdasan spiritual berpengaruh 
positif terhadap komitmen organisasi karyawan Perusahaan Daerah Air 
Minum (PDAM) Surakarta.  
2. Ada pengaruh variabel motivasi karir berpengaruh positif terhadap komitmen 
organisasi. Hal ini terbukti pada nilai t hitung motivasi karir 2,572 lebih besar 
dari t tabel 1,990 dengan nilai signifikan 0,012 Sehingga dapat disimpulkan 
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bahwa H2 diterima, adanya motivasi karir berpengaruh s positif terhadap 
komitmen organisasi karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) 
Surakarta.  
3. Ada pengaruh variabel kecerdasan spiritual berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja. Hal ini terbukti pada nilai t hitung kecerdasan spiritual 2,111 
lebih besar dari t tabel 1,990 dengan nilai signifikan 0,038. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa H3 diterima, adanya kecerdasan spiritual berpengaruh 
positif terhadap kepuasan kerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum 
(PDAM) Surakarta.  
4. Ada pengaruh variabel motivasi karir berpengaruh positif terhadap kepuasan 
kerja. Hal ini terbukti pada nilai t hitung motivasi karir 2,523 lebih besar dari t 
tabel 1,990 dengan nilai signifikan 0,014.  Sehingga dapat disimpulkan bahwa 
H4 diterima, adanya motivasi karir berpengaruh positif terhadap kepuasan 
kerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Surakarta.  
5. Ada pengaruh variabel komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap 
kepuasan kerja. Hal ini terbukti pada nilai t hitung kepuasan kerja 2,250 lebih 
besar dari t tabel 1,990 dengan nilai signifikan 0,027, Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa H5 diterima, adanya komitmen organisasi berpengaruh 
positif terhadap kepuasan kerja karyawan Perusahaan Daerah Air Minum 
(PDAM) Surakarta.  
6. Ada pengaruh bahwa komitmen organisasi positif memediasi pengaruh 
kecerdasan spiritual dan motivasi karir terhadap kepuasan kerja. Hal ini 
terbukti pada nilai t hitung sobel test sebesar  3,521 lebih besar dari t tabel 
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1,990, sehingga dapat disimpulkan bahwa H6 diterima. Sedangkan hubungan 
tidak langsung dalam penelitian ini adalah 0,0578 dan nilai hubungan 
langsung sebesar 0,240  maka dapat simpulkan bahwa hubungan langsung 
memiliki pengaruh yang lebih besar dari hubungan tidak langsung. 
 
5.2 Keterbatasan Penelitian 
Beberapa hal yang menjadikan adanya keterbatasan dalam penelitian ini 
adalah :  
1. Penelitian ini hanya menggunakan sampel sebanyak 78 responden, sehingga 
untuk menganalisis masih lemah.  
2. Karena minimnya pengawasan yang dilakukan saat pengisian data saat 
mengisi kuesioner, maka kemungkinan responden menjawab dengan tidak 
cermat dan tidak jujur. Sehingga menyebabkan jawaban yang tidak sesuai 
dengan pernyataan.  
3. Keterbatasan penggunaan variabel yang diteliti yaitu terbatas pada kecerdasan 
spiritual, motivasi karir, komitmen organisasi dan kepuasan kerja. 
 
5.3  Saran  
Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan yang ada dalam penelitian ini, 
maka dapat dikemukakan beberapa saran sebagai berikut :  
1. Peneliti selanjutnya untuk mengembangkan instrumen penelitian yang lebih 
baik dan memperluas obyek penelitian.  
2. Peneliti selanjutnya dapat menambahkan variabel lain sehingga variabel yang 
lebih lengkap yang mampu mempengaruhi kepuasan kerja.  
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3. Peneliti selanjutnya dapat menggunakan metode tambahan yaitu wawancara 
secara langsung kepada responden agar responden memberikan jawaban 
dengan kesungguhan dan keseriusan.  
4. Perusahaan harus bisa menyediakan lingkungan kerja yang baik bagi 
karyawan dan memuaskan mereka untuk mengurangi niat karyawan keluar 
dari perusahaan.  
5. Perusahaan harus lebih memacu karyawan untuk lebih disiplin lagi. 
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Lampiran 1 
Jadwal Penelitian  
No 
Bulan November Desember Januari Februari 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 
Penyusunan 
Proposal   x x x  x                       
2 Konsultasi         
 
x 
  
x x 
  
x 
  
x 
3 Revisi Proposal                                 
4 
Pengumpulan 
Data                                 
5 Analisis Data                                 
6 
Penulisan Akhir 
Naskah Skripsi                                 
7 
Pendaftaran 
Munaqosah                                 
8 Munaqasah                                 
9 Revisi Skripsi                                 
 
No 
Bulan Maret April Mei  Juni 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 
Penyusunan 
Proposal                                 
2 Konsultasi 
 
  x    x                       
3 Revisi Proposal                    x x           
4 
Pengumpulan 
Data               x  x                
5 Analisis Data                        x  x       
6 
Penulisan Akhir 
Naskah Skripsi                            x x   
7 
Pendaftaran 
Munaqosah                         
 
      
8 Munaqasah                                 
9 Revisi Skripsi                                 
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No 
Bulan Juli Agustus September Oktober 
Kegiatan 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
1 
Penyusunan 
Proposal                                 
2 Konsultasi 
 
  x    x                       
3 Revisi Proposal                    x x           
4 
Pengumpulan 
Data               x  x                
5 Analisis Data                        x  x       
6 
Penulisan Akhir 
Naskah Skripsi                            x x   
 
 
No 
Bulan November 
Kegiatan 1 2 3 4 
1 
Pendaftaran 
Munaqosah  x       
2 Munaqasah     x   
3 Revisi Skripsi        x 
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Lampiran 2 
Surat Penelitian 
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Lampiran 3  
Kuesioner Penelitian   
     KUESIONER 
Nama (Boleh Kosong) :      
Jenis Kelamin   : 
Usia     :      
Pendidikan    : 
Lama Bekerja    :  
Petunjuk pengisian. 
a. Mohon diisi terlebih dahulu data diri anda pada lembar yang disediakan. 
b. Berilah tanda silang (X) pada jawaban yang telah disediakan dengan 
ketentuan  
1 = Sangat Tidak Setuju (STS)  
2 = Tidak Setuju (TS) 
3 = Kurang Setuju (KS) 
4 = Setuju (S)  
5 = Sangat Setuju (SS) 
A. Variabel Kecerdasan Spiritual  
No Pernyataan STS TS KS S SS 
1 Saya selalu mempertimbangkan 
apa yang akan saya lakukan 
sebelum benar-benar 
melakukannya 
     
2 Saya memiliki prinsip bahwa 
hidup itu harus berpijak pada 
kebenaran  
     
3 Saya tidak pernah tidak masuk 
kerja tanpa keterangan / izin 
     
4.  Saya selalu menyelesaikan 
pekerjaan dengan penuh tanggung 
jawab 
     
5. Saya selalu menghargai pendapat 
yang berbeda dengan saya  
     
6.  Saya selalu menerima masukan 
dan kritikan dari orang lain  
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B. Variabel Motivasi Karir  
No Pernyataan STS TS RR S SS 
1 Saya memiliki tujuan posisi karir 
yang akan saya capai  
      
2 Saya ingin pimpinan saya melihat 
prestasi kerja saya.  
     
3 Saya menyadari kelemahan dan 
kekuatan saya dalam bekerja  
     
4 Saya bisa menyesuaikan diri 
dengan lingkungan pekerjaan  
     
5 Saya memiliki orientasi karir yang 
kuat  
     
6 Saya selalu meningkatkan kinerja 
dalam bekerja untuk dapat 
mencapai tujuan karir  
     
 
C. Variabel Komitmen Organisasi  
No Pernyataan STS TS RR S SS 
1 Saya tidak mempunyai 
keinginan untuk mencari 
pekerjaan ditempat yang lain 
     
2 Saya hadir dan pulang bekerja 
tepat waktu sesuai dengan 
peraturan perusahaan 
     
3 Saya selalu berusaha 
memperoleh hasil kerja yang 
maksimal  
     
4 Saya merasa nyaman dengan 
nilai-nilai dan tujuan 
perusahaan  
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5 Saya memiliki persamaan 
tujuan dengan organisasi  
     
6 Saya selalu berusaha menjaga 
nama baik perusahaan 
     
 
 
D. Variabel Kepuasan Kerja  
No Pernyataan STS TS RR S SS 
1 Gaji yang saya terima sebanding 
dengan kinerja yang saya 
berikan terhadap organisasi ini 
    
2 Saya merasa senang dengan 
tingkat tanggung jawab dalam 
pekerjaan saya  
     
3 Pemimpin memberikan 
pengarahan , perhatian, serta 
motivasi, agar saya terpacu 
untuk mengerjakan tugas dengan 
baik 
     
4 Saya puas terhadap pengawasan 
atasan saya  
     
5 Saya puas terhadap rekan kerja 
saya di perusahaan  
     
6 Saya puas terhadap kesempatan 
promosi  dan kenaikan jabatan 
yang ada dalam perusahaan 
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Lampiran 4  
Tabulasi Data Penelitian 
No. 
Jenis 
Kelamin Usia 
Pendi 
dikan 
Lama 
Bekerja KS1 KS2 KS3 KS4 KS5 KS6 
Jumlah 
KS MK1 MK2 MK3 MK4 MK5 MK6 
Jumlah 
MK KO1 KO2 KO3 KO4 KO5 KO6 
Jumlah 
KO KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 
Jumlah 
KK 
1 laki-laki 35 D3 8 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 3 3 18 
2 perempuan  28 S1 4 5 5 4 4 4 4 26 4 3 4 4 4 4 23 4 5 4 4 4 4 25 5 5 4 4 4 4 26 
3 Perempuan  47 S1 21 5 5 5 5 4 4 28 5 3 4 4 4 4 24 4 4 5 4 4 4 25 5 5 4 4 4 4 26 
4 laki-laki 40 S1 15 5 5 5 5 4 4 28 4 5 5 4 4 4 26 4 4 5 3 3 3 22 5 5 5 5 5 5 30 
5 laki-laki 46 S1 20 5 5 5 5 5 4 29 3 3 3 3 3 3 18 5 5 5 5 5 5 30 4 4 4 4 5 4 25 
6 laki-laki 40 SMA 15 5 5 5 5 5 5 30 4 3 3 3 3 3 19 4 3 4 4 4 5 24 4 4 4 4 4 3 23 
7 laki-laki 41 SMA 15 4 5 5 4 5 5 28 4 3 4 4 4 4 23 3 4 5 4 4 4 24 4 5 4 4 5 4 26 
8 laki-laki 40 SMA 18 5 5 5 5 5 5 30 5 4 4 4 5 5 27 3 3 3 3 3 3 18 4 4 4 4 4 4 24 
9 perempuan  46 SMA 18 4 5 4 4 4 4 25 4 4 5 4 4 4 25 5 5 4 4 4 4 24 5 5 5 5 5 5 30 
10 laki-laki 37 S1 10 4 4 4 5 4 4 25 4 4 5 4 4 4 25 4 4 4 4 4 5 25 4 5 4 4 4 5 26 
11 Laki-laki 35 S1 9 5 5 5 4 5 5 29 4 4 5 4 5 4 26 4 5 4 4 4 4 23 4 5 4 4 4 4 25 
12 laki-laki 41 SMA 16 5 5 5 5 5 5 30 3 4 4 4 4 4 23 4 4 4 4 4 5 25 4 5 4 4 4 3 24 
13 laki-laki 47 S1 25 5 5 5 4 4 4 27 4 4 5 5 5 4 27 4 4 5 4 4 4 25 3 4 4 4 4 4 23 
14 perempuan  40 D3 15 5 5 5 5 4 4 28 5 4 5 4 4 4 26 5 5 5 5 5 5 30 5 5 5 5 5 4 29 
15 perempuan  35 D3 11 5 5 4 5 4 4 27 4 3 4 4 4 4 23 4 5 5 4 4 4 26 4 4 4 5 4 4 25 
16 laki-laki 37 S1 14 4 5 5 4 5 5 28 4 4 5 4 4 4 25 4 3 4 4 4 4 23 3 4 4 4 4 4 23 
17 laki-laki 40 SMA 13 4 4 4 5 4 4 25 4 3 4 4 4 4 23 4 5 4 4 4 4 25 5 5 5 5 5 5 30 
18 laki-laki 40 D3 15 5 5 5 5 5 5 30 4 3 4 4 4 4 23 4 5 4 4 4 4 23 3 4 4 4 4 4 23 
19 laki-laki 42 SMA 19 4 5 5 4 4 4 26 3 3 5 5 4 4 24 4 4 5 5 5 5 28 4 5 4 4 4 3 24 
20 laki-laki 45 D3 25 5 5 5 4 4 4 27 5 5 4 4 4 4 26 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 
21 laki-laki 30 S1 7 5 5 5 5 5 5 30 4 4 4 4 4 4 24 4 5 4 4 3 4 24 3 4 4 4 4 3 22 
22 laki-laki 40 S1 15 4 4 4 5 5 5 27 4 4 5 4 4 4 25 4 4 5 4 4 4 25 5 5 5 5 5 5 30 
23 laki-laki 38 D3 12 5 5 5 4 4 4 27 4 4 4 5 5 5 27 4 4 4 4 4 4 23 4 5 4 3 4 4 24 
24 perempuan  45 SMA 22 4 4 4 5 4 4 25 4 3 4 4 4 4 23 4 5 4 4 4 5 26 3 4 4 3 4 3 21 
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25 laki-laki 33 SMA 9 5 5 4 4 4 4 26 4 3 4 4 4 4 23 4 5 4 4 4 4 23 4 5 4 4 4 3 24 
26 perempuan  35 D3 9 4 4 4 5 4 4 25 4 5 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 5 4 4 25 
27 laki-laki 48 SMA 22 5 4 5 5 5 4 28 4 4 5 4 4 4 25 4 5 4 4 4 4 25 4 5 4 5 4 4 26 
28 perempuan  30 S1 5 4 4 4 4 4 4 24 3 3 4 4 4 4 22 4 4 4 4 4 5 25 4 5 4 4 4 4 25 
29 laki-laki 43 SMA 19 4 4 5 4 4 4 25 4 4 3 3 4 5 23 4 4 4 4 4 4 24 4 4 5 5 5 5 28 
30 laki-laki 29 S1 5 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 2 4 4 22 4 4 4 4 4 4 24 4 5 5 5 5 5 29 
31 laki-laki 40 SMA 15 2 4 4 4 4 4 22 4 2 4 2 4 4 20 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 4 24 
32 perempuan  45 D3 18 4 5 4 5 4 5 27 5 4 4 5 5 4 27 4 4 4 5 4 4 25 4 4 4 4 5 5 26 
33 laki-laki 38 D3 16 4 4 4 4 4 4 24 4 4 5 5 5 5 28 4 4 5 5 5 5 28 4 5 5 4 4 4 26 
34 laki-laki 29 S1 5 4 5 5 4 4 4 26 4 4 5 4 4 4 25 4 4 5 4 4 4 24 5 5 4 4 4 4 26 
35 laki-laki 35 SMA 7 5 5 5 5 4 4 28 3 3 4 4 4 4 22 4 5 4 4 4 4 25 3 4 5 4 5 4 25 
36 perempuan  35 D3 13 4 4 4 4 4 3 23 4 3 4 4 4 4 23 4 5 4 4 4 4 25 4 4 4 3 4 3 22 
37 perempuan  35 D3 9 4 5 4 4 4 4 25 4 3 4 4 4 4 23 4 4 5 5 5 5 28 4 4 5 4 4 4 25 
38 laki-laki 36 SMA 13 5 5 5 5 5 5 30 3 3 4 4 4 4 22 4 5 5 4 4 4 23 4 4 4 4 4 4 24 
39 laki-laki 39 S1 9 5 5 4 4 5 5 28 4 3 5 4 4 4 24 5 5 5 5 5 5 28 4 4 4 4 4 4 24 
40 perempuan  38 SMA 8 4 4 4 5 5 5 27 4 3 4 4 4 4 23 4 4 5 4 4 4 25 4 4 4 3 4 3 22 
41 perempuan  29 D3 4 4 5 5 5 4 4 27 3 3 4 4 4 4 22 4 4 5 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 24 
42 perempuan  33 S1 8 5 4 5 5 4 4 27 5 4 5 4 4 5 27 4 5 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 24 
43 laki-laki 38 S1 13 4 4 4 4 4 4 24 4 4 5 4 5 5 27 5 5 5 4 4 4 27 4 4 4 3 4 4 23 
44 laki-laki 38 S1 13 5 5 5 5 5 5 30 3 3 4 4 4 4 22 4 4 5 4 4 4 25 4 4 4 4 4 3 23 
45 laki-laki 40 SMA 15 4 5 4 4 4 4 25 3 3 4 4 4 4 22 4 4 5 4 4 4 25 4 5 4 4 4 3 24 
46 laki-laki 45 SMA 20 5 5 5 5 5 5 30 4 4 5 4 5 4 26 4 4 4 4 4 4 24 4 5 4 4 4 4 25 
47 perempuan  37 S1 17 5 5 5 4 4 4 27 5 4 5 4 4 4 26 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 3 23 
48 perempuan  38 S1 8 5 5 5 4 5 5 29 3 3 5 5 3 3 22 4 5 5 4 4 4 25 4 5 4 4 4 4 25 
49 laki-laki 45 S1 20 4 4 4 5 4 4 25 5 4 5 4 4 5 27 4 3 5 4 4 4 24 4 5 4 4 4 4 25 
50 laki-laki 38 S1 8 4 4 4 5 4 4 25 4 4 5 4 4 5 26 4 4 5 4 4 4 25 4 4 5 4 5 4 26 
51 laki-laki 41 S1 15 5 4 5 4 4 4 26 3 3 4 4 4 4 22 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 3 4 4 23 
52 perempuan  37 S1 10 4 5 4 4 5 5 27 4 3 4 4 4 4 23 4 5 5 5 5 5 29 4 4 4 4 4 4 24 
53 perempuan  34 S1 7 4 5 4 4 5 4 26 4 3 4 4 4 4 23 4 4 4 4 4 5 25 4 4 4 4 4 3 23 
54 laki-laki 34 S1 11 4 5 4 4 4 4 25 5 4 4 4 5 4 26 4 4 4 4 4 5 25 4 4 4 4 4 4 24 
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55 perempuan  36 D3 8 5 5 4 5 4 4 27 4 4 4 4 4 5 25 5 4 5 4 4 4 26 4 4 4 4 4 4 24 
56 laki-laki 36 S1 7 4 5 4 5 4 4 26 5 4 5 4 4 4 26 4 4 5 4 4 4 25 4 5 4 4 4 4 25 
57 perempuan  35 S1 7 5 5 5 5 4 4 28 4 5 4 4 4 4 25 4 5 5 4 4 4 26 3 4 4 4 4 3 22 
58 laki-laki 35 S1 7 5 5 5 5 4 4 28 5 4 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 24 4 5 4 4 4 4 25 
59 laki-laki 43 SMA 18 4 5 5 5 4 4 27 4 4 5 4 4 4 25 4 4 5 4 4 4 25 4 5 4 4 4 4 25 
60 perempuan  33 D3 8 4 4 5 5 5 5 28 5 4 5 4 5 5 28 4 5 5 5 5 5 29 4 5 4 4 4 4 25 
61 laki-laki 39 S1 16 4 5 4 4 5 5 27 4 4 4 4 5 5 26 4 4 4 4 4 5 25 4 4 4 4 4 3 23 
62 laki-laki 38 S1 15 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 3 3 18 
63 perempuan  39 D3 16 5 5 5 5 4 4 28 5 5 5 4 4 4 27 4 5 5 5 5 5 29 4 4 4 4 4 4 24 
64 perempuan  39 SMA 16 3 3 3 3 3 3 18 4 4 4 4 5 5 26 4 4 4 4 4 4 24 4 4 4 4 4 3 23 
65 laki-laki 40 SMA 15 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 3 3 18 
66 perempuan  36 D3 10 5 4 5 5 4 4 27 4 4 5 4 4 4 25 3 4 5 5 5 5 27 4 4 4 3 4 3 22 
67 laki-laki 32 S1 7 5 5 4 4 5 5 28 4 4 5 4 4 4 25 4 5 4 4 4 4 25 4 5 4 4 4 3 24 
68 perempuan  39 D3 12 5 5 5 4 4 4 27 3 3 4 4 4 4 22 4 5 4 4 4 4 25 4 5 4 4 4 4 25 
69 laki-laki 43 D3 20 4 5 4 4 4 4 25 4 4 5 4 4 5 26 4 4 5 4 4 4 25 4 4 4 4 4 4 24 
70 laki-laki 39 SMA 14 4 5 4 4 5 5 27 3 3 5 5 4 4 24 4 5 4 4 4 4 25 4 4 4 4 4 3 23 
71 laki-laki 41 SMA 16 5 5 4 4 5 5 28 3 3 5 4 4 4 23 4 4 5 4 4 5 26 4 5 4 4 4 4 25 
72 perempuan  40 S1 17 5 5 5 5 5 5 30 4 4 4 4 4 5 25 5 4 4 4 5 4 23 4 5 4 4 4 4 25 
73 perempuan  37 D3 9 5 5 4 4 5 5 28 4 3 4 4 4 4 23 5 4 4 4 4 4 25 3 4 4 4 4 4 23 
74 laki-laki 40 SMA 16 3 3 3 3 3 3 18 4 4 4 4 4 4 24 5 4 5 4 4 4 26 4 4 4 4 4 4 24 
74 laki-laki 36 S1 8 4 4 4 4 4 4 24 4 3 4 4 4 4 23 3 3 3 3 4 4 20 4 4 4 4 4 3 23 
75 laki-laki 45 SMA 17 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 3 3 18 
76 perempuan  32 D3 8 3 3 3 3 3 3 18 4 3 4 4 4 4 23 4 5 4 4 4 4 24 4 4 4 3 4 3 22 
77 perempuan  34 S1 9 3 3 3 3 3 2 17 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 3 3 18 3 3 3 3 3 3 18 
78 perempuan  35 D3 7 3 4 4 4 4 4 23 4 4 4 4 4 4 24 3 3 3 4 4 4 21 4 4 4 4 4 3 23 
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Lampiran 5  
Hasil Uji Validitas  
Validitas Kecerdasan Spiritual  
Correlations 
 KS1 KS2 KS3 KS4 KS5 KS6 TOTAL_KS 
KS1 
Pearson 
Correlation 
1 ,705
**
 ,730
**
 ,577
**
 ,555
**
 ,533
**
 ,837
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 78 78 78 78 78 78 78 
KS2 
Pearson 
Correlation 
,705
**
 1 ,671
**
 ,487
**
 ,631
**
 ,657
**
 ,844
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 78 78 78 78 78 78 78 
KS3 
Pearson 
Correlation 
,730
**
 ,671
**
 1 ,630
**
 ,551
**
 ,533
**
 ,836
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 78 78 78 78 78 78 78 
KS4 
Pearson 
Correlation 
,577
**
 ,487
**
 ,630
**
 1 ,498
**
 ,511
**
 ,750
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 78 78 78 78 78 78 78 
KS5 
Pearson 
Correlation 
,555
**
 ,631
**
 ,551
**
 ,498
**
 1 ,910
**
 ,833
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 78 78 78 78 78 78 78 
KS6 
Pearson 
Correlation 
,533
**
 ,657
**
 ,533
**
 ,511
**
 ,910
**
 1 ,834
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 78 78 78 78 78 78 78 
TOTAL_K
S 
Pearson 
Correlation 
,837
**
 ,844
**
 ,836
**
 ,750
**
 ,833
**
 ,834
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 78 78 78 78 78 78 78 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Uji Validitas Motivasi Karir  
 
Correlations 
 MK1 MK2 MK3 MK4 MK5 MK6 TOTAL_MK 
MK1 
Pearson 
Correlation 
1 ,526
**
 ,338
**
 ,135 ,453
**
 ,440
**
 ,692
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,003 ,238 ,000 ,000 ,000 
N 78 78 78 78 78 78 78 
MK2 
Pearson 
Correlation 
,526
**
 1 ,413
**
 ,222 ,391
**
 ,408
**
 ,710
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,051 ,000 ,000 ,000 
N 78 78 78 78 78 78 78 
MK3 
Pearson 
Correlation 
,338
**
 ,413
**
 1 ,538
**
 ,439
**
 ,400
**
 ,739
**
 
Sig. (2-tailed) ,003 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 78 78 78 78 78 78 78 
MK4 
Pearson 
Correlation 
,135 ,222 ,538
**
 1 ,484
**
 ,334
**
 ,616
**
 
Sig. (2-tailed) ,238 ,051 ,000  ,000 ,003 ,000 
N 78 78 78 78 78 78 78 
MK5 
Pearson 
Correlation 
,453
**
 ,391
**
 ,439
**
 ,484
**
 1 ,712
**
 ,787
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 78 78 78 78 78 78 78 
MK6 
Pearson 
Correlation 
,440
**
 ,408
**
 ,400
**
 ,334
**
 ,712
**
 1 ,748
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,003 ,000  ,000 
N 78 78 78 78 78 78 78 
TOTAL_
MK 
Pearson 
Correlation 
,692
**
 ,710
**
 ,739
**
 ,616
**
 ,787
**
 ,748
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 78 78 78 78 78 78 78 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Uji Validitas Komitmen Organisasi  
 
Correlations 
 KO1 KO2 KO3 KO4 KO5 KO6 TOTAL_KO 
KO1 
Pearson 
Correlation 
1 ,490
**
 ,463
**
 ,488
**
 ,488
**
 ,384
**
 ,630
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 
N 78 78 78 78 78 78 78 
KO2 
Pearson 
Correlation 
,490
**
 1 ,351
**
 ,492
**
 ,413
**
 ,331
**
 ,603
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,002 ,000 ,000 ,003 ,000 
N 78 78 78 78 78 78 78 
KO3 
Pearson 
Correlation 
,463
**
 ,351
**
 1 ,617
**
 ,576
**
 ,436
**
 ,751
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,002  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 78 78 78 78 78 78 78 
KO4 
Pearson 
Correlation 
,488
**
 ,492
**
 ,617
**
 1 ,894
**
 ,774
**
 ,897
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 78 78 78 78 78 78 78 
KO5 
Pearson 
Correlation 
,488
**
 ,413
**
 ,576
**
 ,894
**
 1 ,774
**
 ,835
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 78 78 78 78 78 78 78 
KO6 
Pearson 
Correlation 
,384
**
 ,331
**
 ,436
**
 ,774
**
 ,774
**
 1 ,795
**
 
Sig. (2-tailed) ,001 ,003 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 78 78 78 78 78 78 78 
TOTAL_K
O 
Pearson 
Correlation 
,630
**
 ,603
**
 ,751
**
 ,897
**
 ,835
**
 ,795
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 78 78 78 78 78 78 78 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Uji Validitas Kepuasan Kerja  
 
Correlations 
 KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 TOTAL_KK 
KK1 
Pearson 
Correlation 
1 ,617
**
 ,524
**
 ,497
**
 ,514
**
 ,443
**
 ,756
**
 
Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 78 78 78 78 78 78 78 
KK2 
Pearson 
Correlation 
,617
**
 1 ,485
**
 ,480
**
 ,457
**
 ,412
**
 ,739
**
 
Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
N 78 78 78 78 78 78 78 
KK3 
Pearson 
Correlation 
,524
**
 ,485
**
 1 ,649
**
 ,844
**
 ,577
**
 ,838
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 
N 78 78 78 78 78 78 78 
KK4 
Pearson 
Correlation 
,497
**
 ,480
**
 ,649
**
 1 ,634
**
 ,593
**
 ,810
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 78 78 78 78 78 78 78 
KK5 
Pearson 
Correlation 
,514
**
 ,457
**
 ,844
**
 ,634
**
 1 ,618
**
 ,837
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 
N 78 78 78 78 78 78 78 
KK6 
Pearson 
Correlation 
,443
**
 ,412
**
 ,577
**
 ,593
**
 ,618
**
 1 ,779
**
 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 
N 78 78 78 78 78 78 78 
TOTAL_K
K 
Pearson 
Correlation 
,756
**
 ,739
**
 ,838
**
 ,810
**
 ,837
**
 ,779
**
 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 78 78 78 78 78 78 78 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Lampiran 6 
Hasil Uji Reliabilitas  
Uji Reliabilitas Kecerdasan Spiritual  
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 78 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 78 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
 
 
 
 
Hasil Uji Reliabilitas Motivasi Karir 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 78 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 78 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,904 6 
 
 
 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.875 6 
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Hasil Uji Reliabilitas Komitmen Organisasi 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 78 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 78 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,804 6 
 
Hasil Uji Reliabilitas Kepuasan Kerja 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases 
Valid 78 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 78 100,0 
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
N of Items 
,875 6 
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Lampiran ke 7  
Hasil Uji Asumsi Klasik Persamaan 1 
Uji Normalitas  
Npar Tests  
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 
N 78 
Normal Parameters
a,b
 Mean OE-7 
Std. Deviation 2,22640826 
Most Extreme Differences Absolute .085 
Positive .083 
Negative -.085 
Kolmogorov-Smirnov Z .747 
Asymp. Sig. (2-tailed) .633 
a. Test distribution is Normal. 
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Uji Multikolonieritas  
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 11,426 2,731  4,183 ,000   
TOTAL_KS ,240 ,085 ,309 2,833 ,006 ,849 1,178 
TOTAL_M
K 
,288 ,112 ,281 2,572 ,012 ,849 1,178 
a. Dependent Variable: TOTAL_KO 
 
Uji Heteroskedastisitas  
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 3,143 1,878  1,673 ,098 
TOTAL_KS -,022 ,058 -,047 -,379 ,706 
TOTAL_MK -,041 ,077 -,066 -,528 ,599 
a. Dependent Variable: RES1 
 
Hasil Uji Asumsi Klasik Persamaan 2  
Uji Normalitas  
Npar Tests  
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 
N 78 
Normal Parameters
a,b
 Mean OE-7 
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Std. Deviation 2,22640826 
Most Extreme Differences Absolute .121 
Positive .121 
Negative -.075 
Kolmogorov-Smirnov Z 1,068 
Asymp. Sig. (2-tailed) .204 
a. Test distribution is Normal. 
 
Uji Multikoloniearitas 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity Statistics 
B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 
(Constant) 7,207 2,816  2,559 ,013   
TOTAL_KS ,175 ,083 ,229 2,111 ,038 ,767 1,304 
TOTAL_MK ,273 ,108 ,271 2,523 ,014 ,780 1,282 
TOTAL_KO ,241 ,107 ,245 2,250 ,027 ,758 1,319 
a. Dependent Variable: TOTAL_KK 
 
Uji Heteroskedastisitas 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) ,011 1,319  ,008 ,993 
TOTAL_KS ,075 ,039 ,251 1,941 ,056 
TOTAL_MK -,017 ,051 -,043 -,337 ,737 
TOTAL_KO -,016 ,050 -,042 -,322 ,749 
a. Dependent Variable: RES2 
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Lampiran 8 
Hasil Uji Analisis Jalur Persamaan 1  
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 11,426 2,731  4,183 ,000 
TOTAL_KS ,240 ,085 ,309 2,833 ,006 
TOTAL_MK ,288 ,112 ,281 2,572 ,012 
 a. Dependent Variable: TOTAL_KO 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,492
a
 ,242 ,222 2,256 
a. Predictors: (Constant), TOTAL_MK, TOTAL_KS 
 
Hasil Analisis Jalur Persamaan 2  
Coefficients
a
 
Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 7,207 2,816  2,559 ,013 
TOTAL_KS ,175 ,083 ,229 2,111 ,038 
TOTAL_MK ,273 ,108 ,271 2,523 ,014 
TOTAL_KO ,241 ,107 ,245 2,250 ,027 
a. Dependent Variable: TOTAL_KK 
 
Model Summary 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,578
a
 ,334 ,307 2,09441 
a. Predictors: (Constant), TOTAL_KO, TOTAL_MK, TOTAL_KS 
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Lampiran 9  
 
DAFTAR RIWAYAT HIDUP 
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b. Pendidikan  
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